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Abstract 
 
In this thesis, the author tries to explore how non-heterosexual men in Denmark use different 
methods to and strategies for the negotiation of openness in regards to their non-normative 
sexuality in the labour market. The basis of the thesis is an interview study conducted with 
five non-heterosexual men as the informants. From the standpoint of a non-heterosexual men 
in Denmark and the assumptions that to be that being non-heterosexual in the labour market, 
is not unproblematic, and that there still exist discrimination, despite progress and many 
advances. Since more and more non-heterosexual individuals are open now on the labour 
market, The question of what the deviation from the heterosexual norm means for the 
individual non-heterosexual person in the labour market, raises. 
The results of the research indicate that there is an expectation of openness, but openness is a 
complex process, which involved methods and strategies for the negotiation of their openness 
in relation to the heterosexual norm. Furthermore, it turns out that the expectations of 
openness implicit require, despite it being a planned phenomenon, that it must takes place in 
specific contexts and appears, despite their construction and coordination, as natural, 
spontaneous and honest. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Openness – LGBT – Labour market – Stigma – Intuitional Ethnography 
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Indledning 
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I Danmark er vi glade for at fortælle om os selv, at vi er et åbent og tolerant land med en 
uhøjtidelig befolkning. Vi bliver i internationale målinger kaldt den lykkeligste befolkning, og 
København er blevet kåret som det mest homovenlige sted i verden1.  
Vi er et så åbent og tolerant land, at vi ofte ser os selv som et forbilledet til efterfølgelse, for 
resten af verden. Det oplyste Norden. 
Men samtidig som denne diskursive fortælling reproduceres i al evindelighed, tegner der sig i 
skyggen af det oplyste Norden, konjekturerne af at tolerancen og åbenheden måske har en vis 
grænse. Med en befolkning der historisk set, har været så relativt homogen som den danske, 
kan åbenhed over for ens sidemand nemt virke let og ligetil. Vi bryster os tit af at have et 
arbejdsmarkedet der er gennemsyret af medbestemmelse, en stor grad af lighed og en uformel 
omgangstone. Men hvad sker der når sidemanden ikke er som en selv, og måske ikke synes at 
vittighederne som fortælles over frokosten, er sjove. Hvad sker der når den højtbesunget gode 
stemning ødelægges af en underlig kollega, som stikker ud fra mængden, uden at man 
ligesom rigtig kan sætte en finger på det. Hvordan er mon reaktionen, når den nye kollega 
efter nogen tid fortæller at han er gift med en mand. Det vil sikkert afføde bemærkninger som 
”Hvorfor sagde du ikke det noget før, vi har jo ikke noget imod bøsser her på vores 
arbejdsplads”. Men er det overhovedet så ligetil at være åben omkring en ikke-normativ 
seksualitet på det danske arbejdsmarkedet, og derved træde uden for fællesskabets konforme 
favn? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Et ikke helt uproblematisk arbejdsliv 
 
                                                
1 Se bl.a. Berlinske 2014. 
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Når jeg tænker tilbage på mit eget arbejdsliv, så har overvejelser om åbenhed og en 
underliggende frygt for at stikke alt for langt ud af mængde, været som en konstant 
understrøm.  
Som en person der alt for ofte falder uden for normative forestillinger om køn og seksualitet, 
husker jeg tydeligt det første job jeg havde, hvor det føltes at jeg kunne være åben omkring 
den jeg var og er. Det jeg husker allertydeligst var nervøsiteten. Nervøsiteten over hvordan 
jeg dog skulle bringe det på banen. Jeg var relativ sikker på at mine kollegaer anede det, og at 
de ville tage godt i mod det. Men trods denne formodning, var min krop spændt af nerver den 
aften jeg havde besluttet at fortælle det. Jeg var startet i vuggestuen som medhjælper ugen før, 
og denne aften var alle kollegaerne samlet til personalemøde. Det var jo ikke fordi, at jeg 
troede mine nye kollegaer ikke havde set mig an, eller at jeg helt havde kunnet passerer som 
”normal”. Men af forskellige årsager, føltes det for mig så utroligt vigtigt for mig at sige det, 
netop denne aften. Komme ud med det og spille med åbne kort, helt bogstaveligt talt.  
Dette job var ikke mit første rigtige job. Havde haft forskellige jobs tidligere, både under 
gymnasietiden og efter. Men det her job var mit første i København, langt væk for den 
omklamrende forstadsby jeg var vokset op i, ude på den københavnske vestegn, hvor alle 
vidste alt om alle. 
Jeg følte at tiden nu var kommet. Til at være åben om den jeg var. Åben over for mine nye 
kollegaer. Lade det briste eller bærer.  Jeg følte mig så ulidelig træt af at lyve. Træt af at 
tænker over hver eneste bevægelse, veje hver eneste ord jeg ytrede, og selvmonitorere den 
måde jeg udførte mine arbejdsopgaver på. Træt af at hele tiden være på vagt over for mig 
selv. På vagt overfor ting jeg gjorde eller sagde, så de ikke ville blive tolket på én måde jeg 
ikke ville have det tolket. Træt af at frygte personlige spørgsmål i pauserummet. Træt af at jeg 
lukkede sider af mig selv ned, så jeg ikke fremstod forkert eller alt for anderledes. Men alt det 
skulle nu have en ende, denne aften. En frisk start. Ikke begynde dette nye sted på en løgn. 
Mine nye kollegaer virkede flinke og havde været utrolig imødekommende. Jeg var kun 19 og 
relativ uerfaren. Men mine nærmeste kollegaer havde taget sig tid til at hjælpe mig i gang og 
sætte mig ind i mine arbejdsopgaver. Jeg havde endda en enkelt gang eller to givet lidt slip og 
fjollet rundt for børnene. Jeg følte den aften, at denne arbejdsplads var et sikkert sted for mig. 
Et sikkert sted at åbne op. Men hvordan skulle jeg dog gøre det? 
Stille mig op til personalemøde og sige det under eventuelt? 
Men det endte med at ske allerede inden møde gik i gang. 
Den aften inden mødet, stod jeg ude i køkkenet sammen med en pædagog der hed Tine. Vi 
var ved at ligge sidste hånd på aftensmaden, som vi skulle spise inden mødet. 
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Et par dage forinden, havde jeg overhørt hende tale med en anden kollega om hendes kæreste. 
Og til min overraskelse havde hendes kæreste et pigenavn. Et faktum der ikke synes at 
påvirke samtalen synderligt. Det var meget nyt og overraskende for mig, og gjorde mig helt 
varm inden i. 
Så mens vi stod der i relativ tavshed og forberedte maden, stod det pludselig klart for mig at 
dette var min bedste chance. Dette var det vindue jeg havde brug for, så jeg kunne fortælle om 
min hemmelighed på uden udramatisk måde, med en der ville forstå.  
Så jeg tog mod til mig, ganske meget mod når jeg nu tænker tilbage. 
”Trine jeg høre at du har en pigekæreste! Åh se det er jo sjovt, for jeg har også en kæreste og 
han hedder Joachim” 
Til min lettelse smilte Trine blot til mig, og sagde ”Ja det er da sjovt, men havde lidt gættede 
det allerede” 
En kæmpe sten faldt fra mit hjerte, og koldsveden forlod min krop. 
Det konstante bekymring over om jeg gjorde ting der fik mig til at virke bøsset, forsvandt 
stille og roligt. Jeg kunne gå ind til mødet med hævede skuldre. En ny tid i mit arbejdsliv var 
begyndt. Nu var det lige pludselig ikke så vigtigt at alle skulle vide det på en gang.  
Det at jeg ikke længere følte at jeg skulle ligge låg på mig selv, undvige personlige spørgsmål 
og nu følte at jeg var på en arbejdsplads hvor jeg kunne være ærlig om den jeg var, gjorde min 
ikke-normative seksuelle orientering og måde hvorpå jeg gjorde mand, ikke på samme måde 
holdte mig tilbage eller var et lige så stort problem for længere. 
 
Som denne historie fra mit eget arbejdsliv forhåbentlig illustrer, så er det at være åben 
omkring en ikke-normativ seksuelle orientering2 ikke helt så ligetil, som fortællingen om det 
danske arbejdsmarked ellers ligger op til. 
 
Selvom man under de regnbuefarvede faner til den årlige Pride3, kan høre meningsdannere og 
beslutningstagere tale højt og flot, så er den reelle interessen for at bekæmpe diskrimination, 
forskelsbehandling og dårlig arbejdsmiljø for HBT-personer, fra politisk hold og 
fagbevægelsen ganske beskeden når hverdagen melder sig, og egentlige initiativer udebliver. 
                                                
2 Jeg vil i det følgende bruge ikke-normativ og ikke-heteroseksuel seksuel orientering og identitet til at betyde 
det samme. De bliver brugt til at signalere en afstandtagen distinktionen mellem homoseksualitet og 
heteroseksualitet som udelukker og eksludere hinanden. En ikke-heteroseksuelle personer er her defineret som 
en person, der har seksuelle følelser, oplevelser, drømme og / eller fantasier, der omfatter hans eller hendes eget 
køn 
3 Copenhagen Pride. Afholdes i København i løbet af august.  
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Denne manglende interesse for emnet kan også genfindes i akademien, hvor dansk forskning 
på området har været næsten ikke-eksisterende.4  
 
Men forskning i ikke-heteroseksuelles arbejdsliv og vilkår på arbejdsmarked, er relevant og 
vigtigt. Hvis der ikke bliver produceret ny kundskab med en reel klangbund, vil problemerne 
forblive uartikuleret og dem med magt kommer til at blive siddende på deres hænder, og en 
hver form for forandringspotentiale forbliver i dvale. 
Med afsæt i dette og mine egene erfaringer, er formålet derfor med dette forskningsprojekt at 
undersøge, og skabe denne viden og kundskab, om hvordan homoseksuelle mænd på det 
danske arbejdsmarkedet forhandler åbenhed, hvilke strategier de anvender og hvorledes de 
oplever det at skille sig ud fra fællesskabet med en ikke-normativ seksuel orientering. 
 
Hvilket leder frem til følgende forskningsspørgsmål: 
 
Hvordan forhandler homoseksuelle mænd åbenhed, omkring deres ikke-normative seksuelle 
orientering på det danske arbejdsmarkedet? 
 
Anvender de metoder og strategier til at forhandle deres anderledeshed i deres arbejdsliv? 
 
Hvad ligger til grund for deres valg af metoder og strategier for at forhandle åbenhed? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Baggrund 
  
                                                
4 Denne påstand, vil jeg underbygge og forklare yderligere i den kommende tekst. 
 8 
Forskning i ikke-heteroseksuelle personers arbejdsliv og vilkår på arbejdsmarkedet, er et 
relativt nyt og ustuderet område i Danmark.5 Indtil for nyligt, har dette emne heller ikke været 
omdrejningspunktet for større og omfattende forskningsbaseret granskning i udlandet.  
Til trods for at medarbejdere med en ikke-normativ seksuel orientering og kønsidentitet, i 
løbet af de sidste 30 år har opnået større og støre synlighed på tværs af arbejdsmarkedet, og at 
arbejdsmarkedet i samme periode har gennemgået en gennemgribende og fundamental 
omstilling i økonomiske kredsløb og strukturering, så fremstår ikke-heteroseksuelle personer 
til stadighed som en af de største, men også mindst studerede minoritetsgrupper på 
arbejdsmarkedet. (Anteby & Anderson 2014 s.4) 
I en gennemgang af de tolv mest citerede engelsksprogede tidsskrifter inde for ledelses- og 
organisationsforskning i 2013, fandt Michel Anteby og Caitlin Anderson fra Harvard 
Universitet, at der på tværs af disse tidsskrifterne blot havde været bragt ti artikler som i titel, 
nøgleord eller abstrakt refererede til HBT6. Af disse, havde halvdelen ikke bragt en eneste 
artikel med indhold der beskæftigede sig med HBT-spørgsmål. Det viste sig også at den 
begrænsede forskning som fandtes, ofte var ufokuseret og spredt ud på adskillige discipliner7 
og gjorde brug af en bred vifte af teoretiske perspektiver og metodologiske strategier. (Ibid. 
s.4)  
Så selvom ikke-heteroseksuelle personer har opnået en langt større synlighed på 
arbejdsmarkedet end nogensinde før, så er den forskningsmæssige interesse for deres 
arbejdsliv, i følge Anteby og Andersons, ikke videre imponerende. Skønt deres gennemgang 
beskæftiger sig med en hovedsagelig angelsaksiske kontekst, så går det sammen mønster igen 
når fokuset rettes mod Danmark. Hvor der i vores naboland Sverige har været en vis interesse 
i emnet, formodentlig grundet den rolle som kønsstudiers relative stærke stilling spiller inden 
for akademia og i den offentlige samtale8, så er der siden årtusindeskiftet reelt kun blevet 
foretaget en lille håndfuld undersøgelser af ikke-heteroseksuelle personers arbejdsliv og deres 
forhold på det danske arbejdsmarkedet9.  
 
Men trods denne lidt nedslående vurdering af feltet, så er der indenfor de sidste par år blevet 
foretaget tiltagende flere spændende og empirisk interessante forskningsstudier af både ikke-
                                                
5 Som tidligere beskrevet i indledningen.  
6 Da det var engelsksprogede tidsskrifter, søgte de med LGBT som søgeord. 
7 Fx social psykologi, sociologi, psykiatri, kulturhistorie mm. 
8 I sammenligning med danske forhold. 
9 Denne påstand bygger jeg på min egen litteratursøgning, samt samtaler med eksperter på området, som fx 
personer der arbejder med arbejdsmarkedsspørgsmål i LGBT Danmark og danske forskere der lige som jeg er 
interesseret i dette område.  
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heteroseksuelle personers arbejdsliv, samt granskninger af de problematiske strukturer som 
ikke-heteroseksuelle personer møder og må forholde sig til på tværs af arbejdsmarkedet.  
 
Jeg vil i det følgende ser nærmere på og diskuterer de få danske og de vigtigste udenlandske 
studier, som danner kontekst for min egen empiri og som mit eget forskningsprojekt derved 
skriver sig ind i. 
 
Et hvert tilvalg, indebære et fravalg. I udvælgelsen af forskningen, har jeg valgt at fokusere på 
studier der beskæftiger sig tematisk, empirisk og kulturelt med en kontekst der ligger nært mit 
eget studie. Jeg har fortaget dette valg for at kunne placere min egen forskning i en mere 
komparativ sammenhæng og derved undgå at faktorer som fx en udpræget anderledes 
arbejdsmarkedskultur, opbygning og historik, påvirker resultaterne af de udvalgte studier og 
derved besværliggøre en diskussion af relevansen af disse i forhold til mit eget studie 
empiriske kontekst. Det kan selvfølgelig fremdrages at visse anderledes perspektiver vil går 
tabt, men jeg vil dog anse, at eftersom de udvalgte studier, har forskellige teoretiske 
rammeværk og metodologiske fremgangsmåder, til stadighed giver et mangfoldigt billedet af 
et tidligere udsultet forskningsfelt, der nu er på vej til at finde sine egne ben og blive 
vitaliseret. 
 
Den kvalitative empiribaserede forskning på området kan inddeles i to grupper. Studier der 
beskæftiger sig med heteronormative strukturer og hvordan ikke-heteroseksuelle personer er 
nødt til at forhandle i forhold til disse på tværs af arbejdsmarkedet, og studier der undersøger 
hvorledes diskrimination og mulighed for åbenhed påvirker den enkelte ikke-heteroseksuelle 
persons arbejdsliv. 
Grænserne er i praktikken selvfølge lidt mere flydende end som så. 
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HBT-personers problematiske arbejdsliv - Et kvantitativt snapshot 
 
I 2005 foretog analysebureauet CATINÉT10 den første egentlige kortlægning af ikke-
heteroseksuelle personers11 trivsel og forhold på det danske arbejdsmarked for Ugebrevet 
A412. Denne internetbaseret spørgeskemaundersøgelse, kortlagde et lidet flatterende billede af 
vilkårene for ikke-heteroseksuelle personer på det danske arbejdsmarked. Det viste sig at 39 
procent af de 1.198 homoseksuelle respondenter, i en eller anden grad have oplevet at blive 
diskrimineret på deres arbejdsplads grundet deres seksualitet. I undersøgelsen kom det frem at 
over halvdelen af respondenterne have følt, at de var blevet holdt uden for fællesskabet på 
arbejdspladsen, udsat for mobning, forbigået i forbindelse med forfremmelse og i højere grad 
følte sig eksponeret når det kom til fyringer. (Ugebrevet A4 2005) 
Små ti år senere i 2014 foretog den danske NGO Q-Factor ligeledes en internetbaseret 
spørgeskemaundersøgelse af i hvor høj grad danske HBT-personer13 følte at de kunne være 
åbne omkring deres seksualitet og kønsidentitet på deres arbejdsplads. Af de 562 respondenter 
svarede blot 55 procent at de var åbne over for alle deres kollegaer på arbejdspladsen (Q-
Factor 2014), en mager stigning på 5 procentpoint fra en lignede undersøgelse foretaget i 
2011 med 1201 danske respondenter. 17 procent af de adspurgte svarede at de helt eller delvis 
holdte deres seksualitet og kønsidentitet skjult for deres kolleger, mens hele 27 procent 
beskrev at de kun var åbne overfor nærmeste kollegaer. (Q-Factor 2011) 
Hvor CATINÉTs og Q-Factors undersøgelser retter fokuset på ikke-heteroseksuelles egne 
oplevelser, så har den seneste14 undersøgelse på området undersøgt majoritetsbefolkningens 
syn på ikke-heteroseksuelle personers vilkår på arbejdsmarkedet. I denne ikke særlig 
omfangsrige Epinionmåling for LO, bliver de 1249 respondenterne, som alle arbejde inde for 
LO-gruppen15, bedt om at komme med deres vurdering af ikke-heteroseksuelles vilkår på 
deres arbejdsplads. Hvorfor man ikke udelukkende har valgt at anvende ikke-heteroseksuelle 
respondenter, men i stedet kun har kodet respondenterne efter køn, er ret problematisk. 
Det er altid problematisk når en majoritetsbefolkning, skal definere en minoritetsbefolknings 
oplevelser af diskrimination og forskelsbehandling, og validiteten af disse oplevelser. 
                                                
10 Det nuværende Voxmeter. Jeg har desværre ikke kunne få fat i den originale undersøgelse, så er vil i det 
følgende blot referer til artiklen fra Ugebrevet A4 om undersøgelsen. 
11 Denne kortlægning beskæftigede sig kun med homoseksuelle mænd og kvinder. 
12 Ugentlig internetbaseret nyheds- og analyse mediavirksomhed med stærke bånd til fagbevægelsen, herunder 
især LO. 
13 Q-factors undersøgelse henvendte sig til hele HBT-spektrumet af ikke-heteroseksuelle personer 
14 Offentliggjort 03.08.2015 
15 LO-målgruppen defineres som medlemmer af et forbund under LO, medlemmer hos konkurrenter og ikke-
medlemmer, der kunne have været medlem af et forbund under LO. (LO 2015,1) 
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Endvidere anvendes der i Epinions måling, mærkværdige valg af terminologi. Bl.a anvendes 
formuleringen kollega med LGBT-baggrund. Hvorledes kan have en baggrund som ikke-
heteroseksuelle person, er for mig ganske mærkværdigt. Denne formulering ligger til en hvis 
grad op til, at en ikke-heteroseksuel orientering er noget, ligesom at hjemlandet når en person 
indvandre til Danmark bliver til dennes etniske baggrund, så signalere kollega med LGBT-
baggrund at en ikke-heteroseksuel orientering er en sag der høre privatlivet til, som ikke-
heteroseksuelle person lader liggende derhjemme når arbejdsdagen starter.  
Men uanset dette valg af populationssample, så har 34 procent af respondenterne oplevet at 
der var blevet talt nedsættende om ikke-heteroseksuelle personer på deres nuværende eller 
tidligere arbejdsplads. Endvidere siger 65 procent, at ikke-heteroseksuelle i høj eller nogen 
grad trygt kan være åbne omkring seksualitet og kønsidentitet på deres arbejdsplads, hvilket 
er en del mere optimistisk end Q-Factors resultater.  
Sideløbende med disse relativt få danske undersøgelser, har Den Europæiske Unions Agentur 
for Grundlæggende Rettigheder siden 201216 årligt udgivet rapporter som ligeledes er baseret 
på internetspørgeskemaer. Den seneste rapport fra 2014 viser et billedet som i en vis grad 
ligger sig op ad de danske resultater. Trods at Danmark ligger under EU gennemsnittet på 47 
procent, så svare 31 procent af respondenterne at de inden for de seneste tolv måneder, har 
følt sig diskrimineret imod på baggrund af deres seksuelle orientering. (EU 2014) Antallet af 
respondenter som har haft lignende oplevelser på deres arbejde er dog på blot 11 procent, og 
derfor en del lavere end de 39 procent i CATINÉTs undersøgelse. 
Denne forskel kan måske tilskrives at man i CATINÉTs undersøgelse har udformet 
spørgsmålet om oplevelser af diskrimination således, at respondenterne har skulle vurdere 
dette på en firetrins skala. Derudover har man i CATINÉTs undersøgelse, i spørgsmålet om 
oplevelser af diskrimination på respondenternes arbejde, spurgt ind til både tidligere og 
nuværende beskæftigelse, hvorimod den europæiske undersøgelse blot spørger ind til 
oplevelser af diskrimination på arbejde som et mere udefinerbart størrelse. Her tænkes fx på 
situationer hvor det for den pågældende respondent måske har været svært at påpege en 
decideret diskriminerende handling eller en håndgribelig situation hvor dette har fundet sted, 
men hvor respondenten til stadighed har siddet tilbage med en følelse af at have oplevet 
diskrimination og chikane. Denne forskel i udformningen af undersøgelse, har formodentlig 
                                                
16 På undersøgelsens hjemmeside beskrives det at man tog initiativ til denne, da man oplevede en mangel på 
sammenlignede data og viden om beskyttelsen og gennemførelsen af HBT’ers grundlæggende rettigheder, samt 
deres vilkår i Europa. 
(http://fra.europa.eu/en/publication/2013/eu-lgbt-survey-european-union-lesbian-gay-bisexual-and-transgender-
survey-results) 
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foranstaltet at respondenter i CATINÉTs undersøgelse i højere grad har rapporterer fx 
oplevelser af indirekte diskrimination og lignende situationer, end det kan formodes at være 
tilfældet i den fælles europæiske undersøgelse, hvor spørgsmålet er udformet som en 
kategorisk ja eller nej spørgsmål. (se EU 2014:30)  
 
Men uanset de lidt divergerende resultater hvad angår oplevelser af diskrimination på 
arbejdsmarkedet, Q-factors relative lille populationssamples i 2014 og Epinions 
majoritetssample, overgang – bla bla – De oplevede diskrimination på arbejdsmarkedet – Det 
at det at være åben – tyder på at det ikke er så let og lige til – mere kompleks – ikke 
uproblematiske. 
 
Diskrimination er afhængig af åbenhed 
 
En række kvantitative udenlandske undersøgelser, har påvist de samme tendenser som de 
danske spørgeskemaundersøgelser. 
Et eksempel på dette er et felteksperiment som forskere ved Institut för 
arbetsmarknasdpolitisk utvärdering i Sverige, foretog i 2011 med det formål at undersøge 
forekomsten af diskriminering af homoseksuelle i forbindelse med jobansøgning. (Ahmed et 
al 2011) De skabte til dette eksperiment en række fiktive jobansøgere, som i alle henseende 
var identiske, lige på nær seksuel orientering. I en periode på seks måneder, sendte de 
skriftlige ansøgninger til omkring 4000 opslået stillinger i ti forskellige erhverv inde for den 
private sektor, annonceret gennem den svensk jobformidling. Den givende ansøgerens 
seksuelle orientering blev signaleret i ansøgningen ved, at når der var tale om en 
heteroseksuel mand, så skrev denne fiktive person i ansøgningen han levede sammen med en 
kvinde17. Efter samme princip, skrev en fiktive homoseksuel kvindelig ansøger at hun lever 
sammen med en kvinde18. For begge grupper af fiktive ansøger, blev der skrevet at de var 
interesseret i at bevæge sig i naturen og var engageret i en friluftsorganisation. Videre skrev 
de fiktive homoseksuelle ansøgere i deres CV, at de havde været aktive i RFSL19 og arbejdet 
for Stockholm Pride Festival, mens de heteroseksuelle personer istedet skrev, at de havde 
arbejdet for Røde Kors. (Ibid.,4ff) 
                                                
17 Og med modsat fortegn hvis der var tale om en fiktiv kvindelig heteroseksuel ansøger. 
18 Og ligeledes med modsat fortegn hvis der var tale om en fiktiv mandlig homoseksuel ansøger. 
19 Riksförbundet för homosexuellas, bisexuellas, transpersoners och queeras rättigheter. Interesseorganisation for 
ikke-heteroseksuelles rettigheder. Det svenske modsvar til LGBT Danmark. 
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Hvad dette felteksperiment påviste ifølge forskerne var, at både homoseksuelle mænd og 
kvinder diskrimineredes når de søger efter ledige stillinger. De fandt at der var en forskel i 
sandsynligheden at få positivt svar når der blev søgt en stilling, for henholdsvis de fiktive 
heteroseksuelle og homoseksuelle ansøgere, hvilket de så som udtryk for diskrimination. 
Denne diskriminationen forekom frem for alt inde for visse brancher. Der fremkom endvidere 
en ny dimension af kønsforskelle på arbejdsmarked, eftersom at resultaterne viste at 
diskriminationen af homoseksuelle mænd var tydeligst, når de søgte ansættelse i 
mandsdominerede brancher, mens det omvendte for homoseksuelle kvinder var ved stillinger 
i kvindedominerede brancher, at diskriminationen var tydeligst. Omfanget af denne 
diskrimination virkede dog ifølge forskerne til at være mindre, end hvad som var fremkommet 
i lignende tidligere felteksperimenter, foretaget i andre lande europæiske lande. De resonere at 
denne forskel muligvis kan bero på, at man i de tidligere studier som der refereres til, havde 
anvendt langt mindre samples. Endvidere foreslår de at den generelle mindre negativ attitude 
mod homoseksuelle i Sverige, sammenlignet med de fleste andre lande i Europa20, kan være 
en medvirkende faktor til den mindre grad af diskrimination. (Ibid.,15) 
 
Man kan diskutere om hvorvidt resultaterne af dette felteksperiment, kan bruges til at sige 
noget om arbejdsmarkedet i stort. Endvidere peger undersøgelsen kun på omridset af visse 
tendenser, da de statiske forskelle mellem de fiktive heteroseksuelle og homoseksuelles 
sandsynlighed for at få et positivt/negativt svar på deres ansøgning, er relativ lav21.(Ibid.,9-11) 
Resultaterne siger da heller ikke noget om, hvorvidt der forekommer diskrimination af 
homoseksuelle når de fx indkaldes til jobsamtale. Ej heller siger resultaterne fra denne 
undersøgelse noget om i hvilken udstrækning, der forekommer diskrimination af 
homoseksuelle ude på arbejdspladsen. Men det som dog kan udledes af deres felteksperiment 
er at der på et arbejdsmarkedet som det svenske, som i stor udstrækning ligner det danske, 
findes strukturer og normer som kan lede til diskrimination af ikke-heteroseksuelle personer.  
Den diskrimination som påvistes i felteksperiment, var af en langt mere subtil karakter end 
hvad man normalt forstår ved diskriminering. 
Hvor der i andre lande, hvor den organiseret kamp for ikke-heteroseksuelle personers 
rettigheder er en relativ ny historisk foreteelse, langt oftere sker voldsomme fysiske overgreb 
og er en udbredt kultur for direkte diskriminering af ikke-heteroseksuelle personers, begået af 
                                                
20 De henviser bl.a. til Jürgen Gerhards undersøgelse af attituder og holdninger til homoseksuelle, blandt 
borgerne i de 27 EU-lande. (Gerhards 2010) 
21 Der er ”blot” tale om forskelle på omkring 10 procentpoint. 
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både enkelte personer og organiserede grupper og af landenes politiske elite, så er den form 
for diskrimination som finder sted på et arbejdsmarked som det danske, ofte af en mere 
indirekte karakter. Ved diskriminering af ikke-heteroseksuelle, så diskuteres denne form for 
indirekte diskrimination eller forskelsbehandling meget sjældent. Det som diskuteres er 
direkte eller åbne angreb på personer eller grupper, der på forskellige måder bryder med den 
heteroseksuelle norm.  
Men det der adskiller seksuel orientering fra de fleste andre årsager til diskrimination, er at 
det er muligt at skjule en ikke-normativ seksuel orientering og identitet på arbejdspladsen. Til 
sammenligning, er der meget lidt man kan gøre for at skjule sin hudfarve, sit køn eller et 
fysisk handikap. (Lehtonen & Mustola 2004,39ff)  
Men denne diskrimination som de mener at påvise i deres felteksperiment, bliver dog kun 
gjort muligt ved at de fiktive homoseksuelle ansøgerne i de skriftlige ansøgninger antyder 
deres ikke-heteroseksualitet. Diskrimination grundet en ikke-normativ seksuel orientering, 
kan derfor kun finde sted, hvis en ikke-heteroseksuel person fortæller om sin seksualitet, eller 
hvis denne afvigelse fra det ”normale” på anden vis bliver kendt i den sociale kontekst 
personen befinder sig i. Kendskab til den ikke-heteroseksuelles afvigelse fra normen, er altså 
et vigtigt komponent i diskrimination, forskelsbehandling og chikane af gruppen ikke-
heteroseksuelle personer.  
 
Men hvilke strukturer og normer på arbejdsmarkedet, er med til at opretholde den direkte og 
indirekte diskrimination, og derigennem påvirker ikke-heteroseksuelles åbenhed? 
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Det heteronormative arbejdsmarked 
 
(…) straight people don't tell about their sex life at work, do they? (Lehtonen & Mustola 2004,18) 
 
I arbejdslivet produceres en række normer, som strukturere hvordan vi omgås, hvad vi 
værdsætter og derfor finder vigtigt samt hvad der vurderes som mindre vigtigt. Det kan 
handle om hvordan en arbejdsopgave forventes udført, pausers længde, hvordan man møder 
kunder mm. Normer på arbejdspladsen tager dog ofte karakter af social kontrol, det kan 
blandt andet handle om normer for ansattes udseende, omgangstone, alder og køn. De her 
normer medvirker vi alle til at holde i live, ved løbende at reproducere dem i dagligdagen på 
arbejdspladsen. 
Trods at queerteori og litteratur om heteronormativitet, har beskrevet disse normative 
processer hvorved heteroseksualitet normaliseres, i en stor mængde tekster, så er anvendelse 
af dette begrebskompleks et relativ nyt fænomen inden for empiribaseret forskning af ikke-
heteroseksuelles vilkår på arbejdsmarkedet og organisationer i stort. Det kan formodentlig 
hænge sammen med, at heteronormativitet som begrebskompleks voksede ud af feministiske 
litteratur- og kulturvidenskabelige akademia, og derfor tendere til at have sprog og kulturelle 
fremstillinger som genstandsfelt, i stedet for mere organisationsnær empiri. 
Denne proces hvormed heteroseksualitet bliver normaliseret og strukturerer arbejdspladsen, 
har dog efterfølgende, især inde for det sidste tiår, været genstand for en række 
forskningsprojekter  
 
Nogle af de første til at forsøge at koble arbejdsmarkedsbaseret empiri, med en forståelse af 
hvordan seksualitet og køn fletter sig ind i de daglige praktikker i organisationer, var Jeff 
Hearn og Wendy Parkin. De anvendte en ’seksualitet og organisationer’ tilgang i deres studie 
af seksualitet og køn i organisationer. Ifølge Hearn og Parkin, fremhæver det fremherskende 
syn på seksualitet, den private og skjulte karakter af seksualitet, såvel som de seksuelle 
handlinger som manifestationer af seksualitet. De foreslår i stedet at udvide forståelsen af 
seksualitet, så det ses som almindelige og ofte tilbagevende offentlige processer, i stedet for 
private spørgsmåls. I stedet for at se seksualitet som noget der er separate fra daglige 
praktikker, så som praktikker på arbejdspladsen, burde det ses som et aspekt af de forskellige 
daglige situationer. (Hearn & Parkin 1987,57) Med udgangspunkt i denne tilgang til 
’seksualitet og organisationer’ identificerede de, at der var mindst tre måde hvorpå 
heteroseksualitet blev institutionaliseret i arbejdspladsens organisation. Dette mente de skete 
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gennem politikker som privilegerede kernefamilie som måde at strukturer det reproduktive 
arbejde, gennem kulturelle  normer som afskrækker samtaler om intime homoseksuelle 
forhold, og gennem interaktioner blandt medarbejder/kollegaer og klienter/kunder som 
stigmatisere homoseksualitet. (Hearn & Parkin 2002,14-16.) 
 
I Normer i heterofabriken (Josefsson & Kindenberg 2005), som bygger på forskning fra 
Arbetslivsinstituttet ved Karlstads Universitet om homo- og biseksuelles situation på det 
svenske arbejdsmarked, anvender forskerne begrebet ’heterofabrikken’ til at beskrive denne 
proces af normproduktion med karakter af social kontrol. Denne heterofabrik producerede 
normative tankesæt, som satte grænserne for feminin eller maskulin adfærd og fysisk 
fremtoning på arbejdspladsen, samt bestemte passende og hensigtsmæssige udtryk for 
seksualitet og køn. Produktionen af normer og deres konstituering, går derved udover 
niveauet for personlige oplevelser, til at forme praktikker som strukturere strukturen af 
arbejdslivet. Denne normative proces, hvorved der hver dag på samlebånd produceres tanker, 
handlinger og attituder, udgår fra den antagelse at alle er heteroseksuel, i værtfald på jobbet. 
(Josefsson & Kindenberg 2005,9).  Det grundlæggende i denne norm er derved, at den 
normalisere heteroseksualitet som udtryk for den mest naturlige og derfor mest ønskværdige 
måde udtrykke seksualitet på. Denne heteronormativitet påvirker derved også heteroseksuelle 
kvinder og mænd, og har dermed en styrende effekt på samspillet mellem alle kollegaer på en 
arbejdsplads.  
Men samtidig som heteroseksualitet er den generelle allestedsnærværende norm, er den 
usynlig for de fleste af dem som omfattes af den. Ligesom at når mænd der plejer arbejder 
med kun mænd, kommer til at tro at de arbejder i en kønsneutral verden, snarer end en verden 
domineret af mænd, bliver heteroseksuelle ligeså, ved at arbejde med andre heteroseksuelle, 
overbevist om at de arbejder i en seksualitetsneutral verden, snarer end en verden domineret 
af heteroseksuelle. (Martin 1992,136ff)  
 
Når en heteroseksuel kollega fortæller over frokosten, at hun var i biografen i weekenden med 
hendes mand, så der ofte ingen der tænker at hun taler om sin heteroseksualitet. Hun fortæller 
blot, om hvad hun har foretaget sig i weekenden. Men når hendes heteroseksuelle kollega 
beretter at han også var i biografen i weekenden, sammen med sin mand, så er det ikke alle 
der høre ham blot fortælle om sin weekend, derimod er der mange af dem som høre ham 
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fortælle som sin homoseksualitet.22 Det som denne lille historie illustrere, er det som kan 
kaldes en normativ praktik. Ikke-heteroseksualitet betragtes som noget privat, som man ikke 
skal tage med sig på arbejdet, hvilket er et tankesæt som begrænser ikke-heteroseksuelle 
albuerum på arbejdspladsen. 
 
I følge Goffman, har seksuelle aktiviteter og fantasier det med at udfolde sig i det private, 
mens seksuelle identiteter og orienteringer er en fast bestanddel af vore offentlige 
personlighed, og bliver jævnligt afkodet fra udseende og interaktion. (Goffman 1963:83) 
Eftersom at den heteroseksuelle norm er relativ usynlig, så bliver det de ikke-heteroseksuelle 
der bliver som påduttet at vifte med deres seksualitet på arbejdspladsen.  
 
Forestillinger om en naturlig og altomfattende heteroseksualitet, får konsekvenser for de 
mennesker som ikke tilhøre den heteroseksuelle norm, i samfundet generelt og 
arbejdsmarkedet i særdeleshed. Heteronormativitet er et problem i arbejdslivet. Kvinder og 
mænd med en ikke-heteroseksuel orientering, bliver marginaliseret, usynliggjort og i værste 
fald diskrimineret og udsat for chikane. (Sahlström & Bildt 2006:1-3) 
Kulturelle normer påvirker ikke kun hvad der opfattes som muligt at gøre, men også hvad der 
er umuligt at gøre og være. En norm fortæller os hvordan vi skal opføre os, hvordan vi skal 
handle og derved gøre vores liv forståeligt overfor andre. De som overskrider de 
heteronormative forventninger til den enkelte, risikerer at blive mærkelige og underlige og 
derved forståelige i andres øjne. (Butler 2004:42) Butler definere konceptet normen,  som en 
form for social magt der skaber subjektivitet, gør det muligt at agere og får dig til at agere på 
en forståelig måde. Derved vil folk som ikke handler i overensstemmelse med normen , 
fremstå som queer, ekskluderet, anderledes og underlige/mærkelige. 
 
Resultaterne af forskningsprojektet Homosexuellas villkor i arbetslivet (Fosberg et al 2003) 
viste, at selvom der er sket en påviselig attitudeforandring til det bedre i samfundet generelt 
overfor ikke-heteroseksuelle, oplever homoseksuelle til stadighed problematiske situationer i 
arbejdslivet, som ikke opleves af heteroseksuelle. Endvidere viste det sig, at på tværs af 
arbejdsmarkedet så indeholder arbejdslivet visse fælles situationer, som homoseksuelle skal 
håndtere. Samtidig er det tydeligt, at udtrykket for dette variere arbejdspladser imellem, 
afhængig af organisationsstruktur, kønsstruktur og det omgivende samfunds forventninger til 
                                                
22 Illustration lånt og lettere omskrevet, fra Lehtonen & Mustola (2004:18) 
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virksomheden. Og sluttelig finder de at deres empiriske materiale, viser at der findes 
bagudliggende kønsrelationer som forklare en stor del af variationerne. (Fosberg et al 
2003,143) 
At køn og den indlejret magt i kønsrelationerner er en vigtig faktor, er blevet påvist i de fleste 
studier, som har set på både mandlige og kvindelige ikke-heteroseksuelles situation på 
arbejdsmarked. På tværs af studierne, som det også til dels var tilfældet med det tidligere 
beskrevet felt felteksperiment, så er der en påviselig lavere grad af direkte og indirekte 
diskrimination, for ikke-heteroseksuelle mænd i kvindedominerede erhverv, mens der ikke 
helt var samme tendens at spore for ikke-heteroseksuelle kvinder i mandsdominerede erhverv. 
I forskningen viser kvindedominerede arbejdspladser tegn på en lavere grad af 
heteronormativitet, i værtfald når det gæller forekomsten af diskrimination og chikane. 
(Sahlström & Bildt 2006, 4)  
Dette hænger formodentligt sammen med stereotypiske opfattelser af homoseksualitet, hvilket 
ofte involvere en opfattelse af ikke-heteroseksuelle kvinder som maskuline og ikke-
heteroseksuelle mænd som feminine. Denne kønsomvendingsopfattelse kan fx resulterede i at 
ikke-heteroseksuelle kvinder blev behandlet som en af drengene, og fx var forventet at måtte 
ligge øre til sexistiske og nedsættende joke om kvinder uden at klage. Homoseksuelle mænd 
oplevede også kønsdiskrimination i form af fx udelukkelse fra sportsbegivenheder, eller 
underkastelse til heteroseksuelle business ritualer, som tvang dem til at være i skabet med 
deres seksualitet. Disse ex peger begge mod en forsat devaluering og marginalisering af 
femininitet på arbejdspladsen. (Giuffre et al 2008, 272) Negativ ladet øgenavne og vittigheder 
rettet mod ikke-heteroseksuelle medarbejder, er i særdeleshed almindelig i 
mandligdominerede brancher. Denne adfærd, som forskerne mener er forankret i et behov for 
at bekræfte heteroseksuel maskulinitet, har en negativ indvirkning på både de medarbejder 
som det er rettet i (Lehtonen & Mustola 2004,256-7) 
 
I Norms at Work (Martinsson et al 2007), som bygger på studier af normaliseringsprocesser 
relateret til seksuel orientering, i forskellige kontekster og med forskellige fokus i Sverige og 
Litauen. I stedet for at sammenligne de to lande med hinanden, ønskede forskerne at 
undersøge måden hvorpå den heteroseksuelle norm, bliver gentaget i forskellige kontekster og 
effekten af sådanne gentagelser. En vigtig betingelse, i følge forskerne, for denne gentagelse 
og derved konstituering af den heteroseksuelle norm, er at når homofobi gøres til et marginalt 
fænomen, så forbliver den heteronormative forudtagelse som er en forudsætning for 
homofobi, tilsløret. (Martinsson et al 2007,7) 
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Reingarde og Lundgrens undersøgte situation for individuelle homoseksuelle og biseksuelle i 
henholdsvis Litauen og Sverige. Begge studier er byggede på interview med folk som 
oplevede og rammes af diskrimination på arbejdspladsen. Deres oplevelser præsenter historier 
om tavshed, frygt, og håndteringsstrategier som anvendes i deres dagligdag.  
Normen som fremsætter det heteroseksuelle forhold som den eneste valide og genkendelige 
form af intime relationer, er konstant tilstede i disse interviewhistorier. Det er ikke ”derude” 
men konstant tilstede og det har umiddelbare og håndgribelige effekter. Det er i denne 
normative kontekst, at homo- og biseksualitet bliver tvivlsom, anderledes og underlig. 
(Martinsson et al 2007,8) Selvom situationen generelt er værre i Litauen, hvor LGBT-
bevægelsen mødes med meget modstand og hvor politikere kan score point på at være 
homofobiske, og tilsyneladende er bedre i Sverige hvor i den offentlige diskurs homofobi 
bliver konstrueret som afvigende, mener forskerne at det er vigtigt at kritisk undersøge 
hvordan Sverige også er gennemsyret af den heteroseksuelle norm. Heteronormativitet er ikke 
noget som kun eksistere i andre nationer, blandt andre mennesker. På baggrund af deres 
resultater vil de gå så vidt som at sige at det at anskue heteronormativitet som noget der kun 
eksistere i ydrekanterne af Sverige, og åbensindet som noget typisk svensk, er ganske 
problematisk. Disse forestillinger tilsløre måder hvorpå homofobi og diskriminationen, gøres 
muligt i hverdagen. (Martinsson et al 2007,9) Fx er der på den ene side mange normer, både i 
Sverige og Litauen, som fortæller folk at de ikke skal diskriminere og at diskrimination er 
forkert og dårligt. På den anden side, både i Litauen og Sverige, gentager folk bestandigt 
normer som gør den heteroseksuelle norm til den overlegende og gode norm, en gentagelse 
som forstærker andre måder at leve på som afvigende og problematiske. 
Simultane gentagelser af både anti-diskriminations og heteroseksuel norm, kan ses som en 
kamp mellem forskellige normer eller normer i konflikt. Denne konflikt tilbyder muligheder 
for at vælge et politisk standpunkt, at tage del i en norm som udfordre den anden. 
 
Overgang til åbenhed - Skjult eller indirekte diskriminering, som bygger på ureflekterede 
heteronormativ grund kræver vished om ikke-heteroseksuel persons tilstedeværelse 
 
 
 
 
 
 
 20 
Strategier for åbenhed 
 
I et amerikansk studie, undersøgte man oplevelserne fra ikke-heteroseksuelle personer, som 
arbejdede i hvad de selv opfattede som ”homovenlige” arbejdspladser23.(Giuffre et al 2008) 
Disse homovenlige-arbejdspladser var fremkommet siden 1990’erne, samtidig som 
samfundsmæssige fordomme over for ikke-heteroseksuelle var aftaget i USA. 
Til forskel fra den typiske ”i skabet” oplevelse fra tidligere årtier, berettede de ikke-
heteroseksuelle mænd og kvinder der blev interviewet i studiet alle, at de var åbne omkring 
deres seksuelle orientering og identitet, og at de var accepteret for hvem de var på jobbet. De 
mente ikke at de oplevede nogen form for repressalier mod dem, på grund af en  ikke-
heteroseksuel orientering. Ikke desto mindre berettede de, at på deres homovenlige 
arbejdspladser, oplevede de en række måder hvorpå de udset til ulige behandling grundet 
deres seksualitet. (Giuffre, et al 2008,255) 
Forskerne fokuseredede på tre former for ulighed på den homvenlige arbejdsplads; 
stereotypisering24, seksuel chikane og kønsdiskriminering i deres arbejdsoplevelser (Giuffre et  
2008,271) Så selvom deres ”homovenlige” arbejdsplads, stort set var fri for åbenlys chikane 
og diskriminering, så oplevede mange LGBT’er til stadighed fjendtlige kommentarer.  
De oplevede stereotypiserende spørgsmål i form af ”venlige” spøgen ind til deres seksualitet. 
Dette inkluderede ekstremt personlige spørgsmål om hvordan de vidste at de var 
homoseksuelle, hvilken form for forhold (og sex) de havde, og hvordan de fx var blevet 
gravide. De interviewede personer, forklarede at de var villige til at svare på disse spørgsmål, 
i det håb at deres kollegaer ville ”lære noget”. Visse så dem selv som værende positive 
rollemodeller. Der var dog en pris ved denne type for stereotypisering for ikke-
heteroseksuelle i et miljø hvor de er åbne omkring deres seksuelle identitet. Accept var stadig 
forbundet med en forpligtelse til at stå til mål, for en hver afvigelse fra en heteroseksuel norm.  
Det at skulle overveje hvorledes og bestemme sig for hvornår, man skal svare på kollegaernes 
spørgsmål, kræver en investering af en stor emotionelt og kognitivt arbejde for at afgøre 
hvorvidt nogen er reelt interesseret, eller blot sørger at få bekræftet allerede eksisterende 
stereotyper om homoseksuelle. Dette leder til at visse distancerede sig fra mere queerede 
seksualiteter, hvilket forskeren så som muligt bidragende til en forsat marginalisering af 
HBT-medarbejdere. 
                                                
23 Min egen lettere klodsede oversættelse af det engelske Gay-Friendly.  
24 Proces hvorved man notere sig få, enkelte, letforståelige og genkendelige egenskaber hos en person eller 
gruppe. Næst lader man disse egenskaber repræsentere alt ved personen. Ved på denne måde at overdrive, 
forenkle og fiksere, reduceres personen til en fast og forudselig figur; den bliver til en stereotype.   
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I Making the Invisible Visible (Ragins et al 2007) anvender forskerne stigmateori25 til at 
undersøge den bagvedliggende frygt, for at være åben om en homoseksuel identitet på 
arbejdspladsen.  
I Goffmans26 optik er stigma, en proces der går i gang når vi står over for et fremmed individ.  
Når dette møde finder sted, gør hans fremtoning os i stand til formode hans kategori og 
egenskaber; hans sociale identitet. Vi læner os op af disse formodninger vi har, og omdanner 
dem til normative forventninger eller ligefrem krav til den fremmed. 
Vi er i følge Goffman, ofte ikke klar over at vi har disse forventninger til den fremmed eller 
hvad de indeholder, indtil spørgsmålet om hvorvidt den fremmed opfylder dem opstår. 
Disse normative forventninger og krav til den fremmed, kalder Goffman for den virtuelle 
sociale identitet, mens den fremmedes reelle kategori og egenskaber bliver til den faktiske 
sociale identitet. Hvis så den fremmed viser sig at have egenskaber som gør ham anderledes 
fra andre i den kategori som han formodes at tilhøre, egenskaber af mindre ønskelig normativ 
karakter, bliver den fremmed reduceret til denne egenskab som kommer til at stå i stedet for 
ham. Denne egenskab er den fremmedes stigma, som udgør en diskrepans mellem disse to 
former for identitet, den virtuelle og faktiske sociale identitet 
I forhold til ikke-heteroseksuelle, kan stigmaet både være kendt og ikke kendt. Stigmaet 
træder i kraft og påklistres den ikke-heteroseksuelle, når omverden bliver opmærksom på 
diskrepans mellem deres normative forventninger og krav til denne og deres afvigelse fra 
normen. Fx kan et stigma træde ind når den ikke-heterosekseulle anderledes måde at gøre køn 
og seksuelitet, mødes med de normative forventninger og krav til dem baseret på den kategori 
og egenskab deres kropslige fremtoning formodes at fostre. 
 
Deltagerne rapporterede mindre frygt og større åbenhed, i de tilfælde hvor de arbejder i en 
gruppe, der blev oplevet som støttende og som delte deres stigma. Oplevelsen af tidligere 
erfaringer med diskrimination på baggrund af seksuel orientering, var relateret til øget frygt, 
men større åbenhed. I de tilfælde hvor deltagerne ikke var helt åbne omkring deres stigma 
påvirkede frygten forbundet med at være åben deres attitude på jobbet, psykiske besvær, 
arbejdsmiljø og karriere muligheder. Derimod havde egentlig åbenhed ingen relation til disse 
variabler. Mange medarbejdere med usynlige stigma, efterleder dele af deres identitet der 
hjemme hver dag, når de går på arbejdet, og de lever i frygt for at deres sande identitet skal 
                                                
25 Jeg vil senere vende tilbage og diskutere Stigmateori. 
26 Stigmateorien alfader. 
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blive opdaget. Denne frygts indflydelse på den oplevede kvalitet af arbejdslivet kan aldrig 
fuldstændig blive afdækket. (Ragins et al 2007:1110). 
Disse resultater ligger på linje med resultaterne af et stor finsk forskningsprojekt. (Lehtonen 
& Mustola 2004) I deres undersøgelse af ikke-heteroseksuelle finners arbejdsliv i en række 
forskellige offentlige erhverv, fra kirken, over sundheds- og undervisningssektoren til 
militæret. De fandt at åbenhed ikke var et enten-eller spørgsmål, men snare et kontinuum. 
Det vil sige at spørgsmålet om hvorvidt man skal være åben, bliver aktualiseret for hver ny 
person eller situation man som person møder eller bliver en del af. For dem gav det derfor 
ikke mening at kategorisere folk som enten åbne homoseksuelle eller som i skabet.27 
(Ibid.:39) Dem som ikke direkte fortalte om deres homoseksualitet, men som ej heller direkte 
skjule dette, blev ofte formodet at være heteroseksuel, hvilket jo er selve præmisset for 
heteronormativitet. 
I arbejdslivet brugte mange af de finske deltager i undersøgelsen, en væsentlig mængde energi 
på at skjule deres ikke-normative seksuelle orientering og kønsidentitet. For mange var det at 
skulle skjule dele af  personlighed og privatliv, en kilde til angst og dårligt helbred. Hvilket de 
fandt kunne lede øget sygedage og bevidst isolation fra de andre medlemmer af 
arbejdspladsen. Det interessante var at hvis folk ikke vidste at var homo- eller biseksuelle på 
deres arbejdsplads, viste deres forskning at fx samtaler i pausen kunne indeholde meget 
negativer undertoner mod ikke-heteroseksuelle, og kunne derved, utilsigtet, have negativ 
følelsesmæssig påvirke kollegaer som ikke var åbne med deres ikke-normative seksuelle 
orientering eller kønsidentitet. Hvorimod disse samtaler tenderede til at være mere positive, 
hvis der er åbne homo- eller biseksuelle på den gældende arbejdsplads. (Ibid.:256-7) 
Indirekte diskrimination, i form af krænkende bøssevittigheder eller anden diskriminerende 
sprogbrug, kan derved finde sted uden en persons seksuelle orientering er kendt blandt 
kollegaerne. Siden en persons ikke-heteroseksuelle orientering ikke altid er indlysende for 
kollegaerne, så indebære åbenhed ofte et mere eller mindre bevidst valg eller balancering 
mellem forskellige alternativer. 
Disse bevidste valg eller balancering mellem forskellige alternativer, er det der kan kaldes 
åbenhedsstrategier. Når diskrimination påkræver en vished om tilstedeværelsen af en 
afvigelse fra den heteroseksuelle norm, og men at forskningen samtidig viser at det ikke er 
helt uproblematisk at være ”i skabet” på jobbet, så må det tænkes at disse åbenhedsstrategier 
er komplekse processer. 
                                                
27 Det vil sige at komplet skjule sin ikke-normative seksuelle orientering. 
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I det tidligere nævnte litauiske studie (Martinsson et al 2007), viste det sig at deltagerne i 
dette studie, gjorde brug af en række håndteringsmetoder eller åbenhedsstrategier, for at 
navigere på at litauisk arbejdsmarkedet hvor ikke-heteroseksuelle personer kunne opleve 
grove tilfælde af diskrimination, forskelsbehandling og chikane. De fandt at de litauiske HBT-
personer gjorde brug af fire forskellige strategier for at håndtere deres identitet på 
arbejdspladsen; at skjule, passere, være indirekte åben, og bekræfte ens identitet. Den 
håndteringsmetode eller åbenhedsstrategi der var mest tilstede i deres fortællinger, var det at 
skjule og derved undertrykke sin egen seksuelle identitet på arbejdspladsen. Dette 
underbygges ofte med den begrundelse, at de ikke ville skilte med ikke-heteroseksuelle 
orientering over for deres kollegaer, da de ofte anså deres seksualitet som værende en 
privatsag. Den vigtigst komponent i denne håndteringsmetode var således tavshed, en tavshed 
om alt det i deres liv der var afveg fra den heteroseksuelle norm. Denne tavshed resulterede i  
skabelse af en adskillelse mellem deres offentligt og private liv, og derved skjule ikke-
heteroseksuelle identitet, fremstod derfor den fremherskende overlevelsesstrategi. (Ibid.,27) 
De fandt også at denne adskillelse af identitet i en offentlig på arbejdet og en privat i 
hjemmet, var tydeligere hos de litauere som arbejde i mandsdominerede og 
karriereorienterede brancher. Disse brancher sås som værende meget heteronormative, med 
det resultat at en professionel identitet blev påtaget af den enkelte som en måde at erstatte den 
ikke-heteroseksuelle. Det kan derfor, ifølge forskerne bag undersøgelse, se ud som om at 
sociale interaktioner på arbejdet og muligheden for manøvrerum i forhold til subjektivitet, var 
afhængig af den organisatoriske kontekst og situationsbestemte faktorer. 
Det viste sig dog også at muligheden for vælge at skjule sin afvigelse fra heteroseksuelle 
norm, ikke altid var indenfor den enkelte HBT-persons kontrol. Adskillige af litauiske 
deltagere i undersøgelsen, følte at deres kollegaer kendte til deres seksuelle orientering eller 
havde ”outed”28 dem, trods at de havde anstrengt sig for at beskytte dem selv fra at deres 
kollegaer skulle opdage deres hemmelighed. (Ibid.:29) 
At passere, var en strategi hvorved visse af litauiske deltager i undersøgelsen, via en forsat 
tavshed som i den forrige, aktivt foretog sig tiltag med det formål at fremstå som 
heteroseksuel. Dette indebar til tider at de opfandt heteroseksuelle partnere og forhold, som en 
måde at passere som ”normal”. Det at passere kunne indebære at ikke give detaljer om deres 
                                                
28 Engelsk udtryk for det at italesætte en persons ikke offentlig kendte ikke-heteroseksuelle seksuelle orientering, 
mod dennes vilje eller samtykke. At ”oute” bliver ofte brugt i en sammenhæng hvor kendte personer i fx 
filmbranchen i medier bliver hængt ud som værende skjulte homoseksuelle. 
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privatliv, referere til venner i kønsneutrale pronomen, eller at opfinde en heteroseksuel 
livsstil. (Ibid.,30ff) Videre var der blandt litauerne strategier for at være indirekte åben eller 
direkte bekræfte sin ikke-heteroseksuelle orientering/identitet, ofte over for nøje udvalgte 
kollegaer på arbejdet. Disse håndteringsmetoder var ofte italesat igennem brugen af eksplicit 
sprogbrug og affektioner til at indikere personen som homoseksuel. Dem der var helt eller 
delvis åben på arbejdspladsen, anså det at være åben som vigtigt, både på et personligt men 
også professionelt plan. Denne proces hvorved personer åbner på/kommer ud på jobbet, er 
afhængig af kulturelle diskurser og organisatorisk kontekst og praktik. 
 
Men selvom at situationen er generelt værre for ikke-heteroseksuelle personer i Litauen29, er 
der forskning som viser at ikke-heteroseksuel personer i Danmark, på samme måde bliver 
nødt til at forholde sig til og forhandle i forhold den heteroseksuelle norm når de kommer til 
åbenhed og deres normafvigelse. De anvender i høj grad også håndteringsmetoder og 
åbenhedsstrategier, men på en lidt anden måde. 
I Seksualitet og køn i arbejdslivet beskriver Rikke Karen Voergård-Olesen et 
forskningsprojekt, hvor hun via et interviewstudie med en række danske ikke-heteroseksuelle 
kvinder undersøgte hvordan forståelse og håndtering af seksuelle og kønnede positioneringer, 
producerede bestemte vilkår for kvinder i forskellige arbejdsplads. 
Hun fandt at der eksisterede et uudtalt krav om åbenhed, det man også kan kalde en 
bekendelsesforpligtigelse, i de ikke-heteroseksuelles kvinders arbejdsliv. De interviewet 
kvinder forholdte sig alle til dette ikke-italesatte krav om åbenhed, men havde alle det 
tilfælles at de på forskellige måder alle anså at der var en risiko for at denne ærlighed om 
deres afvigelse fra den heteroseksuelle norm, ville resultere i en ekskludering som underlig og 
uforståelig. Endvidere fandt Voergård-Olesen at arbejdspladsen heteronormative struktur, 
havde stor betydning for det manøvrerum som kvinderne kunne gøre brug af, i deres 
forhandling af deres position og håndtering af deres identitet som ikke-heteroseksuelle 
kvinder i en heteronormativiteten. (Voergård-Olesen 2011) 
 
 
 
 
 
 
                                                
29 Tal fra EU om grad af diskrimination og holdninger til homo i Litauen og DK  
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Metateoretisk og metodologisk rammeværk  
  
Research about discriminatory norms is a form of activism, just as activism against discrimination produces new 
knowledge. (Martinsson et al 2007:3) 
 
Det grundlæggende princip for dette forskningsprojekt, og som har fungeret som ledestjerne 
igennem hele processen, er at det ikke skulle være et deduktivt teoribaseret studie. 
Med et empirifokus som det jeg har valgt for dette studie, ville det ofte være ligetil at vælge et 
queerfeministisk teorikompleks som grundlæggende afsæt for analysen. Men teorier om 
heteronormativt, har en tendens at være af en lettere deterministisk karakter. En analyse af mit 
empiriske materiale med afsæt i det heteronormative teorikompleks, ville snildt kunne påvise 
eksistensen af undertrykkende heteroseksuelle normer i informanternes beretninger fra deres 
arbejdsliv, men ville samtidig ikke bidrage med den store mængde ny eller interessant viden. 
Der er en uheldig tendens til, at studier af heteronormative processer bliver teoriafprøvende, 
snarere en udforskning af da sociale relationers unikke og komplekse karakter. Trim og stærk 
argument! Det vigtige er ikke at påvise at der eksistere undertrykkende heteroseksuelle 
normer på arbejdsmarkedet, det er der tilstrækkeligt med forskning og litteratur som påviser, 
men derimod hvordan sociale og organisatoriske strukturer samt institutionel orden, påvirker 
og koordinere mine informanters håndteringsmetoder og åbenhedsstrategier på tværs af 
arbejdsmarkedet. 
Jeg har valgt at designe mit studie som en form for casestudie, eftersom at jeg undersøger et 
aspekt af en historisk episode, med det formål at udvikle historiske forklaringer, (George & 
Bennet 2005:5ff) dog anråber jeg ingen mulighed for generaliseret fra en kontekst til en 
anden. Endvidere bygger mit projekt på en bestemt forforståelse (hypotese), ud fra hvilket 
projektet tager sin start og finder sin relevans. Denne forforståelse eller hypotese, bygger på 
mine egne oplevelser som ikke-heteroseksuel mand på det danske arbejdsmarkedet, og den 
forskning som jeg i det forrige afsnit kontekstualiserede mit eget forskningsprojekt i. 
Forklare den her? Sammenfatningen! 
Men fra start har jeg ønsket at gå til mit empiriske materiale med åben pande og sind. Jeg har 
tilstræbt at mit forskningsprojekt, igennem hele processen har haft en induktivinspireret 
tilgang til mit materiale og selve forskningsprocessen. Mit forskningsprojekt er altså ikke et 
teoritungt projekt, men har snarere et stærkt metodologisk rammeværk som dets fundament. 
Dette metodologiske rammeværk har dog metateoretiske eller rettere epistemologiske 
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forudsætninger som sammen med forforståesle og den tidligere forskning påvirker mit 
forskningsdesign og udførelse, og som derfor jeg vil se nærmere på i dette afsnit. 
Hovedformålet med dette afsnit er altså, at præsentere det unikke metateoretiske og 
metodologiske rammeværk som jeg har forsøgt at bygge med inspiration og lånte fjer, fra bl.a. 
Dorothy Smiths institutionel etnografi. 
 
Så dette er altså ikke et traditionelt teoriafsnit.  
 
Derfor anser jeg at det ikke giver mening, at presse på for en skarp adskillelse mellem de 
forskellige dele af denne del af min tekst. 
 
Begreber og koncepter som epistemologi, metodologi og metode, har en lang og ofte 
forbundet forhold til hinanden, og er derfor i praksis svært at adskille, blot for at skabe klare 
begrebsmæssige og teoretiske grænser. Hvor epistemologi er optaget af at definere teoretiske 
og videnskabelige kriterier viden, sigter metodologi i stedet mod at opsætte regler, principper 
og procedurer for produktion af kundskab. Refleksioner vedrørende metode beskæftiger sig til  
gengæld med at motivere og begrunde procedurevalg i forskningsprocessen.  
Men fordi proces og produkt, og de spørgsmål som de rejser angående procedure, det vil sige 
de regler som regulere dem og kriterierne for hvorledes man når frem til et godt 
forskningsresultat, er så tæt forbundet, bliver de tre dimensioner ofte diskuteres simultant. 
(Lykke 2008:159) Der er dog en uheldig tendens inden for den feministiske akademi, i 
debatter om kundskabsproduktion, at blive hængende på det teoretiske niveau i diskussioner 
om epistemologi. Dette kan muligvis hænge sammen med den udbredte uenighed blandt 
mange feministisk inspirerede forskere, som derfor vælger at betone metodepluralisme og 
afvise en hver diskussion om en særlig ”feministiske” metode og metodologi. Denne holdning 
har skabt en uheldig modvilje mod at sige noget samlende om metode og metodologi inden 
for den feministiske akademi, udover de mere generelle refleksioner som ligger inde for 
rammerne af epistemologi diskussionen. (Lykke 2008:160) Det er en uheldig tendens, som 
ofte ikke udmunder i reelle instanser for at konkretisere hvad disse diskussion faktisk betyder 
for de spørgsmål som opstår, vedrørende metodologi for forskeren, som ønsker at bedrive 
progressive studier af køn og seksualitet i felten og ikke blot diskutere teoretiske koncepter.  
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Institutionel etnografi og interviews 
 
I bogen Institutional Ethnography as Practice (Smith 2006) beskriver Dorothy Smith det 
metodologiske koncept Institutional Ethnography, som en undersøgende metodologi der 
gransker hvorledes tekstuelle sekvenser koordinere bevidsthed, handling og magtrelationer, 
ved at problematisere sociale relationer i den levede erfarings sociale rum. Med en induktiv 
tilgang, er institutionel etnografi en sociologi som tager sit udgangspunkt i folks 
erfaringer/oplevelser, men som dog i Smiths optik er forpligtet til at lade undersøgelsen gå ud 
over én hver enkelt individs oplevelse, dog uden at det bliver en analyse af blot 
institutionerne.(Ibid.:1ff)  
Institutionel etnografi anvender interview, deltagende observationer, tekst analyse og 
kortlægningtekninger til at illustere hvorledes individers levede erfaringer er organiseret af 
processer som strækker sig uden for rammerne af hverdagslivet. (Ibid.:3) 
Institutionel etnografi, er vokset ud af feministisk kritik af den traditionelle falloscentriske 
sociologi, som Smith mente var gennemsyret af antagelser og formodninger, som var bygget 
på en eksklusion af kvinder og deres bekymringer og erfaringer ud af den sociologiske 
diskurs. (Ibid.:18) Med udgangspunkt i denne kritik, vender Smith sociologien på hovedet. 
Dette indebære en genopdagelse af ’det sociale’ fra et standpunkt baseret på 
hverdagslivserfaring, hvilket er essentielt i kritikken af den sociologiske diskurs’ sprog. 
I stedet for at den forklare folks sociale adfærd, skal disciplinen blive en sociologi for kvinder 
(eller andre undertrykte grupper som fx ikke-heteroseksuelle), i hvilket deres hverdagsverdner 
bliver genopdaget, som de er organiseret af sociale relationer, som dog ikke er helt synlige i 
selv samme relationer. At gøre hverdagsverden til det sociologisk problematiske, det vil sige 
det problematiske som er genstanden for udforskning, skaber en sociologi som vender fokuset 
og starter ved kvinders hverdagsverden og hvorledes den skabes af sociale relationer, dette 
leder frem til en institutionel etnografi eller en etnografi af det institutionelle. 
Institutionel etnografi udgår derved ikke, til forskel fra de fleste andre sociologier, fra 
problemer eller spørgsmål fra de klassiske varianter af sociologisk diskurs. Hvilket i Smiths 
optik indebære fx marxisme eller andre skoler af sociologisk tænkning. (Ibid.:18) 
Det betyder dog ikke at den ikke gør brug af sådanne teorier, men at det centrale projekt er af 
undersøgende karakter, som starter fra spørgsmålene og problemerne fra folk liv, og udvikler 
en undersøgelse fra deres erfaringers standpunkt i og af aktualiseringen af deres hverdagsliv.  
Men er dog ikke begrænset til beskrivelser af lokale sociale organisering, eller til udtryk for 
folks egene erfaringer. En hver lokal position for folks hverdags aktiviteter er gennemsyret af 
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og organiseret af og bidrager til, at sociale relationer koordinere aktiviteter på adskillige 
lokaliteter. Forskerens arbejde er derfor, at opdage disse relationer og kortlægge dem således 
at folk kan begynde at se hvordan deres egne liv og arbejde er bundet/hægtet sammen med 
andres liv og arbejde i relationer/forbindelser som vi er en del af uden at være bevidste herom. 
Vi kan ikke fatte hvordan de er sammensat, fra indersiden af hvordan de er oplevet. Vores 
direkte kendte verdener er ikke selvstændige og selvforklarende, trods intimiteten i vores 
kendskab med dem. (Ibid.:19) 
Hverdagen i vores nuværende tilværelse, er organiseret og koordineret med hvad folk (ofte 
ukendte for os og aldrig bliver kendt med) gør andetsteds og på andre tidspunkter 
Denne koordinering styres af den institutionelle orden, der i sig selv en produktion i og en 
produktion af folks hverdagsaktiviteter. Den forbinder folk translokalt over adskillige lokale 
pladser. Målet med institutionel etnografis indsamlingen af data og deres efterfølgende 
analyse, er derfor at finde frem til just hvordan det institutionelle bliver produceret af folk i 
partikulariteten af deres hverdagsliv. (Ibid.:25) 
Institutionel etnografi radikale træk er derfor at trække organiseringen fra trans- eller 
ekstralokale magtrelationer, ind i de faktiske pladser i folks liv hvor vi skal finde dem som 
lokale og midlertidig situeret aktiviteter. Institutionel etnografi radikale træk er derfor at 
trække organiseringen fra trans- eller ekstralokale magtrelationer, ind i de faktiske pladser i 
folks liv hvor vi skal finde dem som lokale og midlertidig situeret aktiviteter. 
Det er her konceptet social relation, bliver vigtig. Dette koncept er ikke en klasse af fænomer, 
men fokusere på hvordan og hvad folk gør og oplever i en given lokalitet, er hægtet på 
sekvenser af aktioner og handlinger implicerende og koordinerende, over adskillige lokaliteter 
hvor andre er aktive.  
Det sociale, giver et fokus på aktiviteter som de er koordineret, hverken eksklusivt på 
aktiviteten eller afmontere koordineringen som ”system” eller ”struktur”. Det er et fokus på 
hvad som faktisk sker, det skal opdages i folks handlinger i de faktiske lokalitet af deres liv. 
Ved at fremhæve samordningen af floks aktiviteter som dets fokus, bevæger institutionel 
etnografi væk fra koncepter som fx Bourdieus habitus, der ifølge Smith reducere det sociale 
til individuelles egenskaber eller koncepter som fx sociale strukturer eller systemer som 
tingsliggøre/forsimpler koordinationens dimensionen af folks aktiviteter (Ibid.:22) 
At anskue det sociale som en løbende koordinering eller samlende af folks aktiviteter, er en 
minimal teoretisk bevægelse. Det lokalisere blot et indgangspunkt, og ligger sig derved ikke 
fast på hvad som kommer at blive opdaget, som mangler at blive opdaget, eller hvad som er 
 29 
blevet opdaget, eller lover en bestemt form for abstraktion. Hermed mener Smith at 
institutionel etnografi kan gøre sig fri af den sociologiske skole. 
 
Institutionel etnografi starter med og tager for givet at folk oplever, ser og forestiller sig ting 
forskellige. Et hvert individ starter fra et nulpunkt af bevidsthed baseret på deres krop som 
situeret bevidsthed i den plads som ingen deler. 
Målet med institutionel etnografis indsamlingen af data og deres efterfølgende analyse, er at 
finde frem til just hvordan det institutionelle bliver produceret af folk på arbejde i 
partikulariteten af deres hverdagsliv. 
Institutionel etnografi begynder med at lokalisere et standpunkt i den institutionelle orden, 
som fungere som det styrende perspektiv, fra hvilket den institutionelle orden bliver 
udforsket. Dette standpunkt kan begynde med nogle emner, bekymringer eller problem som er 
reelle for folk. Disse guider retningen for undersøgelsen, dog tilbyder institutionel etnografi 
ikke et naturligt fokus, men et komplekst sæt af relationer snarere end et bestemt forenet form 
som fx en virksomhed. At lokalisere et specifikt institutionel etnografisk standpunkt, 
organisere retningen af det sociologiske blik og muliggøre et relevant rammeværk. (Ibid.:25) 
Institutionel etnografi handler ikke om at forklare folks adfærd eller teste teoridrevne 
hypoteser. Problemet er ikke at udvælge et sample som kan behandles som repræsentativ for 
en bestemt population, ej heller er det at være i stand til at lave påstande om relationen blandt 
variabler som kan generaliseres fra en sample til den gruppe som den repræsentere. 
At finde og lokalisere folk at interviewe, involvere derfor beslutninger om det perspektiv fra 
hvilket en institution vil blive udforsket. (Ibid.:26) For institutionel etnografi er sampling, en 
sampling af en institutionel proces, snarere end en population. 
At vælge et standpunkt fra hvilket institutionen vil blive udforsket, er altså det afgørende 
skridt i etnografien. Dette standpunkt i institutionel etnografi kan begynde med en person. I 
det pilotstudie som ledte til udviklingen af institutionel etnografi, som omhandlede kvinders 
balancering af hjemmeliv og arbejdsliv, brugte Smiths sine egne erfaringer som alene mor 
som det tidligste standpunkt. (Ibid.:17) Da hele dette forskningsprojekt har mine egne 
erfaringer som katalysator, og eftersom at mine egne erfaringer samt den forforståelse som 
min gennemgang at forskningsfeltet har bidraget til, så kan det hævdes at min erfaring og 
forforståelse er standpunkt fra hvilket jeg undersøger den institutionelle orden.  
Dog kan det også hævdes at mine informanters erfaringer udgøre standpunktet, men 
interviewene vil ikke etablere et nyt standpunkt, selvom at de dog vil muliggøre anderledes 
perspektiver på de grundlæggende temaer som fremkommer fra min erfaring og forforståelse. 
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De interview som kan siges at udgøre hvad der kan kaldes standpunkt samplet.  
Jeg er det oprindelige standpunkt, eftersom at interviewene ændres fra gang til gang. Smith 
mener det er vigtigt at forskeren lære fra hvert interview, som kan informere og ændre de 
efterfølgende interview. 
 
Det institutionelle eller institutionen, anvendes til at identificere et kompleks af relationer som 
former dele af magtordningen, organiseret omkring en bestemt funktionalitet. Institutionen 
identificere ikke determinat form for social organisering, men snarere skæringspunktet og 
koordineringen af mere en fremherskende relationel tilstand. 
Smith foreslår at man anskuer institutioner, som noder eller knuder på magtordninger, som 
koordinere tråde af handlinger, ind i et handlingskompleks. 
Helt afgørende for koordinering af handlinger i partikulariteten på bestemte lokaliteter, er 
ideologier som er systematisk udviklet til at tilbyde kategorier og koncepter som udtrykker 
relationen af lokale handlemuligheder til den institutionelle funktion. (Ibid.:45) 
Sociale relationer som begreb, referere ikke til forhold som fx lære-elev, forældre-børn og så 
videre. Snarere retter det fokus på og ser analytisk på hvorledes individer gør og erfarer i en 
given lokalitet, som er hægtet ind i sekvenser af handlinger som involvere og koordinere 
adskillige lokaliteter hvor andre også aktive og handler. I følge Smith, er en social relation 
ikke en ting man kan anskue med det formål at bedrive forskning, snarere er det dét som 
anvendes i anskuelsen.  
 
Men hvad betyder alt dette rent praktisk for det metodologiske rammeværk? 
 
Som en metodologisk tilgang til interview som metode, begynder institutionel etnografi ofte 
med at interviewe folk, alene eller i grupper, fokuseret omkring deres hverdags oplevelser og 
erfaringer. Dette gøres for at kaste lys over interferensen/forstyrrelserne mellem informantens 
individuelle liv og de institutionelle relationer som de er en del af. (McCoy 2006:109)  
Ved at have denne induktive metodologiske tilgang til interview, et panel af informanter 
bliver spurgt indtil deres hverdagsliv og erfaringer/oplevelser, dette vil igen/til gengæld 
generer det problematiske som skal undersøges og derved levere indgangspunktet ind til de 
institutionelle relationer. 
Det analytiske mål er efterfølgende at synliggøre måderne igennem hvilket den institutionelle 
orden skaber forholdene for individuelle erfaringer. Fra denne indledende undersøgelsesfase 
af medarbejdernes beskrivelser af deres erfaringer, vil forskeren identificere specifikke rum, 
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arbejdsprocesser eller diskurser for senere undersøgelse. (McCoy 2006:109) Den primære 
metodologiske konceptuelle ide, er derfor at starte fra individers erfaringer og oplevelser – 
men udfordringen er at finde måder hvorpå at analysere dem som kontinuerligt fastholder 
blikket/søgelyset på institutionen (McCoy 2006:110)  
 
I Keeping the Institutions in view foreslår Liza McCoy begrebet arbejde som en frugtbar 
strategi og orienteringskoncept i institutionel etnografi. (McCoy 2006:110)  
Arbejde som koncept kan styre forskerens opmærksomhed mod grænsefladen mellem 
kropsliggjorte individer og institutionelle relationer, hvilket er objektet for interesse i 
institutionel etnografi. 
Konceptet arbejde referere til hvad folk gøre som kræver en form for bevidst indsats og som 
involvere nødvendige kompetencer. McCoy ser det som et tomt empirisk begreb, da det ikke 
er defineret af fx typer af arbejde eller af nogen form for identitet som opstår fra dens 
aktiviteter. Dens værdig som et orienteringskoncept i institutionel etnografi, ligger i at 
lede/rette analytisk opmærksomhed mod de praktiske aktiviteter i hverdagslivet, i måder som 
gør det synligt hvordan disse aktiviteter er formet af, gør sig glædende, former og er formet af 
hvad Mccoy kalder forlænget translokale relationer af omfattende koordination – de materiale 
vilkår som ligger til grund for magtrelationer. (McCoy 2006:110)  
McCoy kalder derfor på en analytisk kortlægning som lokalisere individer og deres erfaringer 
indenfor et komplekst institutionelt felt. Dette gøres ved at kortlægge de institutionelle spor i 
informanternes beretninger, og udforsker hvordan deres arbejde tager form i institutionens 
grænseflade. (McCoy 2006:113) McCoy identificere to relaterede mål i analyseringen af 
informanternes historier og beretninger fra deres hverdags erfaringer gennem begrebet arbejde 
i en hermeneutisk læsningsproces.  
Det første mål er at udvikle en påskønnelse og forståelse af informanternes kropsliggjorte 
erfaringer og oplevelser, det vil sige hvad der sker for dem, hvad de laver og hvorledes dette 
føles. Dernæst er målet at anvende disse beretninger til at bringe det institutionelle felt, i 
hvilket den individuelle erfaring er lokaliseret, i søgelyset. 
Dette gøres for at identificere institutionelle lokaliteter og processer som kan fostre videre 
granskning for forskeren. (McCoy 2006:117)  
 
 
 
 
 32 
Opbygning af det metateoretiske og metodologiske rammeværk 
 
Måden hvorpå jeg anvender institutionel etnografi som metateoretisk og metodologisk 
rammeværk, er ved at jeg anvender begreberne og koncepterne fra Smith og tilpasser dem 
konteksten for mit forskningsprojekt. 
 
Dette er en dialektisk bevægelse, fra data til metodologi, fra metodologi til forforståelse, fra 
forforståelse og tilbage igen til data i en hermeneutisk læsning. En bevægelse hvor de 
forskellige dele af forskningsprocessen samtaler og informere de andre. Denne bevægelse er 
første spadestik, til  fundamentet i det metateoretiske og metodologisk rammeværk. Dette 
fundament er følgende arbejdshypotese, som bygger på forforståelse, tidligere forskning og de 
første refleksioner som blev affødt under transskriberingen af interviewene: 
  
Efter som at ikke-heteroseksuelle individer har et problematisk arbejdsliv, som adskiller sig fra heteroseksuelle, 
et arbejdsliv hvor de er nødt til at forholde sig til deres afvigelse fra normer og udsættes for diskrimination, 
forskelsbehandling og chikane grundet deres stigma, er de nødt til at anvender forskellige metoder og strategier 
for håndtering af og åbenhed omkring deres stigma. 
 
Oven på dette fundament, er de første mursten som lægges; arbejde, som metafor for 
metoderne og strategierne for håndtering af og åbenhed omkring deres stigma. 
Næst introduceres det sociale, som retter blikket mod den optik igennem hvilket arbejde 
erfares og kontekstualisere det i partikulariteten af en bestemt lokalitet 
Sidste bringes det institutionelle eller institutionen i spil som metafor, for de normative 
strukturer som koordinere arbejde i de adskilte med koordinerede bestemte lokaliteter, hvor 
mine informanter befinder sig. 
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Metode – Forskningsdesign og Analysestrategi  
 
The purpose of good research design is to create the optimal conditions for making a theoretical contribution, 
and the work remains unfinished until this is accomplished. (Gerson & Horowitz 2002:216) 
 
Forskningsdesign 
 
Da formålet med dette forskningsprojekt, var at få tilgang til erfaringer og oplevelser, som 
gruppen for undersøgelse er i besiddelse af, lå det lige for at lave et kvalitativt studie. 
Kvalitativ metode vælges når man vil have tilgang til en dybere viden end fx statistisk kan 
tilbyde, og når man ønsker at opnå en forståelse af sociale processer og kulturelle normer 
fungere, snarere end kvantificeret data om mængden af disse processer 
Forskningsprojektet er bygger om en række halvstrukturerede forskningsinterview. Der alle 
fulgte en interviewguide (se bilag 1), men som blot strukturerede samtalen, da jeg med gerne 
ville have en interviewsituation der mindede om en samtale da jeg formodede at det ville 
facilitere større mangfoldighed i udbyttet (Kvale 1994:19ff), og med inspiration fra 
institutionel etnografi, kunne lade det ene interview informere det næste. 
Jeg udformede interviewguiden, så samtalen først koncentrerede sig om det fysiske og 
organisatoriske rammer som mine informanter var situeret i. Derpå gik interview guiden til at 
se på hvordan informanterne i disse rammer håndterede og udviklede strategier for åbenhed 
vedrørende deres ikke-heteroseksualitet. 
 
Jeg valgte, da jeg byttede både forsknings- og empirifokus halvvejs i 
specialeskrivningsprocessen, at sætte ambitionsniveauet efter det formindskede 
tidsperspektiv.  
 
Jeg startede med at rekruttere mine informanter gennem en lukket Facebook gruppe henvendt 
til ikke-heteroseksuelle mænd, som bruges til at slå event, forespørgsler og dets lignede op. 
I denne gruppe slog jeg et opslag op om mit projekt og at jeg søgte efter informanter, som 
ville fortælle mig om de valg og overvejelser omkring åbenhed, de havde truffet i deres 
arbejdsliv. Det stod hurtigt klart at det var en meget bestemt gruppe mænd, som svarede på 
min kald på informanter. En del mænd svarede. De var alle 45 år plus og flere af dem var 
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meget tæt på pensionsalderen. Da alder ikke var en faktor jeg var interesseret i30, og fordi jeg 
ønskede et så mangfoldigt perspektiv indenfor rammerne for mit projekt som muligt, 
besluttede jeg mig for at søge efter nogle yngre informanter også. 
Jeg endte med kontakte fire yngre mænd via Facebook. Jeg var ”venner” med alle fire, men 
havde ikke nære relationer til nogen af dem. De var en del af periferien af min sociale 
omgangskreds. Det var personer som jeg tidligere har mødt og haft samtaler med, men hvor 
jeg vurderede at vores relation ikke var så tæt at det ville kunne tænkes at påvirke 
interviewene eller min behandling af deres beretninger. Det kan jo ske at man er for tæt på 
informanten, og derfor ikke kan stille de svære spørgsmål eller får kvababbelser over at skulle 
analysere de fortæller.  
Da nogle faldt fra, og tiden var knap, endte jeg med at interviewe fem forskellige mænd i 
alderen 25 til 47 år. Selvom de har forskellige uddannelser og arbejder i forskellige brancher, 
kan de selvfølgelig fremdrages at de på andre faktorer er for ens. De er alle hvide mænd med 
tilsyneladende skandinavisk etnisk baggrund. Nu var det dem der ville være med og som 
kontaktede mig gennem Facebook, men kunne jo klart have kontaktet grupper på Facebook 
hvor der er chance for at opslaget ville blive set af en ikke-heteroseksuel person med ikke-
vestlig etnisk baggrund. Men ligesom med alder, så ville det være en ekstra faktor, som 
selvfølgelig ville berige, men måske i lige så høj grad forstyrrer projektet. 
 
Alle fem interview foregik i min lejlighed på Vesterbro, fra 30.03.15 til 14.04.15. 
Jeg foreslog at mine informanter selv kunne vælge om det skulle foregå hjemme hos mig, hos 
dem, eller et helt tredje sted. At interviewene foregik i min lejlighed, har formodentlig ikke 
påvirket resultaterne af interviewene væsentligt. 
Selve interviewseancen fulgte alle den samme model. Når jeg havde budt informanterne 
velkommen, så lavede jeg enten the eller kaffe til dem. I dette tidsrum fortalte jeg dem ofte, 
hvis de var interesseret, om mit projekt og hvilken uddannelse jeg er ved tage på Lunds 
Universitet og så videre. Det var med til at skabe en rolig og afslappet stemning inden 
interviewet gik i gang.  
Inden hvert interview gik i gang, spurgte jeg altid om informanterne, havde noget i mod at jeg 
optog samtalen. Jeg fik kun ja. Når vi havde sat os til rette ved mit spisebord, med en god kop 
the eller kaffe, tændte jeg min Iphone som jeg anvendte som diktafon, og startede interviewet 
med at læse forklaringen af forskningsprojektet, mine etiske retningslinjer og deres 
                                                
30 Det ville være et helt andet projekt, som helt sikkert ville være yderst spændende.  
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rettigheder som informanter. (se bilag 1) Når jeg havde læst dette op, spurgte jeg dem om de 
stadig ville deltage, når de havde verbalt tilkendegivet deres forsatte vilje til deltagelse, antog 
jeg at de havde givet informeret samtykke. Hele denne del er også optaget, og kan derfor 
bevise deres informerede samtykke, hvis spørgsmål herom skulle komme op. 
Jeg har igennem hele forskningsprocesen gjort mit bedste for at overholde retningslinjerne i 
Forskningsetiska principer inom humanistisk-samhällsvetenskaplig forskning, udgivet af det 
svenske Vetenskapsrådet. 
 
Interviewene forløb uden problemer, og fordi jeg havde en halvstruktureret interviewguide, 
tilbød det mig at jeg kunne lader interviewene informere hinanden og derved bidrage med 
spørgsmål og perspektiver jeg ikke havde tænk på, for inden. 
 
Jeg transskriberede interviewene. I transskriberingen har jeg tilstræbt at ligge så tæt op af 
talesproget som jeg kunne, trods den store forskel der er mellem tale og skriftsprog på dansk. 
Jeg tildelte hver linje i teksten en kodet cifre, og kommer derfor til at referere til denne cifre 
når jeg bruger citater i analysen, i stedet for sidetal. 
I den endelige tekst, har jeg så vidt som muligt prøvet at anonymisere mine informanter, bl.a. 
ved at give dem nye navne. Disse nye navne, her jeg ikke valgt ud fra nogle videnskabelige 
kriterier, men derimod ud fra navne jeg mente passede til deres alder og personlighed. 
 
Analysestrategi 
 
For at strukturere analysen af interviewene bruger jeg følgende analysestrategi, som jeg har 
hentet inspiration til fra; Observation and Interviewing: Options and choices in qualitative 
research (Gerson & Horowitz 2002) Måden hvorpå selve analysen bliver udført, er i samtale 
med det institutionelle etnografiske rammeværk, hvor analysestrategien mere skal ses om en 
struktur for analysen end selve et analyseværktøj. 
Første skridt er en nærlæsning interviewtransskriberingerne, hvor jeg har stillet en række 
spørgsmål omkring hvert enkelt informant, og om gruppen af informanter som helhed.  
 
• Hvilken generel form antager hver informants liv? Hvilken generel vej har folk taget?  
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• Hvordan deler mine informanter sig ind i grupper, og hvilken generel form antager disse 
grupper sig?  
 
• Hvilke interviews virker interessante og hvilke virker indlysende? 
 
• Hvad gør et interview mere interessant end et andet? 
 
Ved at underkaste hvert interview denne nøje granskning, og ved at sammenligne dem til de 
andre, opstilles en række kategorier til at organisere analysen.  
Så efter at den grundige læsning har frembragt en fornemmelse for interviewene som helhed, 
er andet skridt at jeg begynder en mere formel proces med at skabe analytiske kategorier og 
koncepter. Dette skridt er nødvendigvis mere systematisk, med inspiration fra mere 
kvantitative forskningstraditioner. 
 
• Først identificeres fænomenet som skal forklares (den afhængige variable) 
 
• Derpå identificere rækkevidden af faktorer og processer som kan eller ikke kan, bidrage til 
dets forklaring (den uafhængige variable)  
 
Ved at bevæge sig frem og tilbage mellem data og koncept, en interaktiv og gentagende 
proces hjælper til at definere en begynde række af kategorier eller ideal typer som bliver 
projektets forklaringsfokus. Når kategorierne som tilvejebringer en forklarende fokus er 
afklaret, kan interviewmaterialet blive organiseret ind i analytiske grupperinger.  
De analytiske kategorier, danner derpå basis for en dybde analyse, som kobler tilbage til det 
metateoretisk og metodologisk rammeværk og den tidligere forskning. 
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Analysen 
 
Mens forårssolen for alvor begyndte at ruske København ud af sin vintersøvn, foretog jeg fem 
dybeinterview med en gruppe mænd, som gavmildt delte ud af personlige fortællinger om 
deres levede erfaringer og situerede oplevelser, fra et danske arbejdsmarked anno 2015. 
Med interviewguiden foran mig, tog mine informanter mig med ind i deres arbejdsliv, ind i 
deres ofte meget private overvejelser, følelser, glæder og sorger. 
 
Det stod hurtigt klart under interviewene, at på trods af at jeg sad over for fem ganske 
forskellige mænd, så dukkede de samme oplevelser og erfaringer op igen og igen. Oplevelser 
som bandt deres beretninger sammen på tværs af tid og rum.  
Der var nu også ganske store forskelle de fem mænd i mellem. Meget forskellige 
livssituationer, uddannelsesbaggrunde, karriereveje og personligheder.  
Men i måden hvorpå de blev konfronteret med deres ikke-normative seksuelle orientering og 
håndterede den i deres arbejdsliv, viste snart omridsene af nogle grundlæggende temaer, som 
de alle på hver deres måde kredsede om, i deres arbejdslivsfortællinger. 
 
Jeg har via en hermeneutisk læsning af interviewtransskriberingerne, opstillet to temaer som 
jeg vil bruge som afsæt til at redegøre for analysen og diskutere dens resultater. 
Første del beskæftiger sig med metoder for håndtering af og strategier for åbenhed omkring 
deres ikke-normative seksuelle orientering, og ser på hvorfor de træffer de valg som de gør, 
mens sidste del prøver at forklare hvordan deres oplevelser og erfaringer er bundet sammen 
på tværs af tid og rum. Til slut vil jeg opsummere resultaterne fra analysen og perspektivere 
dem i forhold til tidligere forskning, og måske peger på fremtidig forskning. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Men først vil jeg kort præsentere mine informanter. 
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Informanterne 
 
Niklas: Er 25 år. Single. Bor i København. 
Er ved at underdanne sig indenfor offentligforvaltning. 
Samtalen tager udgangspunkt i den ulønnede praktikstilling som udviklingskonsulent i en 
københavnsk forstadskommune, han på interviewtidspunktet var ansat i. 
Han havde på dagværende tidspunkt, været ansat der i to-tre måneder. 
Hans arbejdede primært med dagtilbudsområdet, hvor han bl.a. beskæftigede sig med 
implementering af ny lovgiv i den daglige praksis, udvikling af kursusforløb om førstehjælp 
mm, men skulle også ordne mere administrative opgaver som fx betaling af regninger. 
Selvom Kommunen var en stor arbejdsplads, så arbejdede han primært i en mindre afgrænset 
del af den større organisation, omtalt som Centeret. På Centeret havde han syv primære 
kollegaer, men samarbejde også med andre dele af Kommunen. 
Udover Kommunen, arbejdede han også som salgsassistent i en stor elektronikkæde hver 
anden weekend samt visse gange også i en fotobutik. Han havde arbejde løbende i 
Fotobutikken i seks år, mens han kun har arbejdet i Elektronikkæden i kortere tid. 
 
Mathias: Er 29 år. Single. Bor i København. 
Uddannet cand.mag. i teatervidenskab og performance studier. 
Da samtalen finder sted, er han arbejdsløs men skal starte i en fast stilling tre uger efter 
interviewet. Samtalen tager derfor udgangspunkt i hans sidste faste stilling, som var et syv 
måneders vikariat i en større københavnsk fritidsklub for børn og unge, mellem otte og tretten 
år. Han primære arbejdsopgave var at undervise på et teaterværksted i Fritidsklubben, det vil 
sige facilitere forskellige aktiviteter, undervise i drama og teater og sammen med børnene 
skabe flere mindre og større forestillinger. Det var en stor organisation med 200 børn og en 
større gruppe pædagogiske medarbejdere. 
 
Morten: Er 37 år. Single. Bor i København. 
Uddannet cand.scient.soc. med speciale i offentlig forvaltning, men har aldrig været 
beskæftiget inde for dette område, og har hovedsageligt været ansat på det private 
arbejdsmarked. Da samtalen finder sted, arbejder han som projektleder i en stor offentlig 
organisation, hvor han iværksætte forskellige frivillighedsprojekter og arbejder med at søge 
fonde om midler til disse projekter. Da han på dette projekt, kun har en nær kollega og er 
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ganske ny på dette job, tager resten af interviewet31 udgangspunkt i den ansættelse han havde 
haft før projektlederjobbet. Han var i otte måneder ansat som konsulent, til at udvikle IT-
projekter for et stort forsikringsselskab. Hans primære arbejdsopgaver var at facilitere 
forskellige former for processer og udvikling i forhold til IT-projektet, ved at holde møder og 
være i dialog med brugerne i Forskningsselskabet. 
 
Kristian: Er 46 år. Single. To bonus børn på 19 og 26 år, fra et tidligere parforhold. Bor i 
København. 
Uddannet cand.merc. i design og kommunikation, og har hovedsageligt været beskæftiget 
med kommunikation. Arbejder i en uafhængig interesseorganisation, i en afdeling som 
tilbyder borgerrådgivning. Han har arbejdet i Interesseorganisationen i seks år.  
Hans primære arbejdsopgaver er at det sagsbehandlingssystem som der bruges til at 
Borgerrådgivningen fungere, der udover beskæftiger han sig med intern kommunikation, 
søgning af midler fra forskellige ministerier til driften af Borgerrådgivningen samt kontakten 
mellem Borgerrådgivningen og de lokale af delinger som ligger rundt om i Danmark. 
 
Anders: Er 47 år. Gift med Jan som han har kendt i 14-15 år. Har to børn sammen med Jan og 
to kvinder der nu er skilt. Bor i København. 
Uddannet pædagog og har arbejdet på det pædagogiske område i ca. 15 år, og har været 
daginstitutionsleder i de sidste seks år. Arbejder som leder af 35 medarbejdere, i en integreret 
daginstitution med 200 børn fra nul til seks år, der ligger i en forstad til København.  
Han har arbejdet som leder af Daginstitutionen i to og et halvt år. 
Hans primære arbejdsopgaver er udvikling af organisationskulturen, implementering af 
faglighed, holde møder med forældre, medarbejdere, holde tjenstlige samtaler, ansætte og fyre 
medarbejdere, samt balancere budgettet.  
 
 
 
 
 
Nu til selve analysen. 
 
                                                
31 Hans eget forslag.  
 40 
Det skal ikke virke kunstigt eller forceret 
 
Alle de fem mænd jeg interviewede, var i et eller andet omfang åbne omkring deres 
seksualitet på arbejdspladsen.  
Selvom omstændighederne omkring og omfanget af deres åbenhed varierede, brugte de alle 
tid på at overveje i hvilke situationer de skulle være åbne og over for hvem. 
 
Alle på nær Anders, havde på deres arbejdsplads om deres afvigelse fra normen, via 
forskellige varianter af den samme strategi. Den indirekte kontekstualiserede 
åbenhedsstrategi. 
Det at være åben, det handlede ikke om ”at komme ud”.  
 
 (...) heteroseksuelle springer jo heller ikke ud (...) så hvorfor skal vi andre så springe ud hele tiden ikk? 
(Kristian:398-9) 
 
At lave en stor scene og ”komme ud” over for alle sine kollegaer eller at fortælle om sin 
homoseksualitet32 den første dag, er en ambivalent handling der kan virke forceret og kunstig. 
 
(...) så fik vi nu direktør for halvandet år siden og han kom en måned før han startede, til et sort møde over i 
kantinen og fortalte alle, at vi bare skulle vide han var homo og det kunne man altså sagtens se (laver 
fistelstemme) Super stemte s’er og sådan. Jeg var der ikke for jeg til, jeg var i Esbjerg desværre (...) der sagde 
min kollegaer at, inde jeg havde mødt ham, at det var meget godt at han sagde det, for de andre havde også gået 
og tænkt; der var vist også et eller andet der. (latter) 
 
K: Hvordan var reaktionen da han ligesom så åbenlyst kom ud for alle? 
 
Det synes jeg at folk sagde, de sagde bare at de synes at det var godt altså. Nu  
er jeg bare sammen med mine nærmeste kollegaer som er fem-seks-syv mennesker eller  
så noget lignende, så det var deres reaktion på det. 
 
K: Hvad synes du om det, at gøre det på den måde? 
 
Jeg synes sgu også at det er godt, jeg synes sgu, jeg synes sgu det er flot, altså. 
 
K: Synes du det er relevant at sige det på sådan et møde hvor man præsentere  
sig selv? 
 
Jeg synes det egentlig ikke, altså, nej jeg synes det ikke. 
(Kristian:469-84) 
 
                                                
32 Anvender bl.a. homoseksualitet og bøsse i denne del af teksten, da det var de betegnelser som informanterne 
brugte om sig selv. Bøsse kan have både negative og positive konnotationer på danske, alt efter hvem der bruge 
det og i hvilken sammenhæng. 
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Som Kristians respons til denne person på hans arbejdsplads, der så åbent ”kommer ud” i 
kantinen foran alle kollegaerne, så indbyder sådan en offentliggørelse af stigma både op til 
latterliggørelse og til en refleksion om relevansen af denne måde at håndtere åbenhed.  
På den ene side kan Kristians udtalelse virke som om at kan mener det er en okay måde at 
gøre det på, samtidig som han italesætter en stereotype homoseksualitet via stemte s’er og 
feminin stemme, og derved nedvurdere og latterliggøre denne person ikke finder det relevant 
måde at gøre det på. Selvom Kristian ikke var tilstede, kan man i hans beretning af 
kollegaernes reaktion ane at det at være åben på den arbejdsplads, måske ikke er så let og lige 
til. Hvilket formodentlig er årsagen til at Kristian, ud af de fem informanter, er den som er 
mindst åben. Han er ikke sikker på hvor mange der ved at han er homoseksuel, men regner at 
hans nærmeste kollegaer ved det. I hans beretning træder der et tydeligt frem, at han ofte 
vælger tavshed om sit privatliv, i stedet for aktivt at italesætte det afvigende. 
Det er kun i situationer, hvor han ellers ville blive grebet i at lyve, hvis han ikke fortalte at 
han ikke var heteroseksuel, at han aktivt benævner sin homoseksualitet. 
 
(...) min nærmeste chef der, var også lang tid om at opdage det og blev ved med at, fordi jeg var single og så 
nogen lignende, og jeg skulle også prøve Camilla derover fra den anden afdeling, for hun er altså virkelig sød, og 
så måtte jeg sådan; Anette, jeg tror ikke lige det bliver Camilla. (Kristian:279-82) 
 
Selvom han ikke vil italesætte sin homoseksualitet direkte, ville tavshed i situationer hvor han 
bliver konfronteret med en aktiv formodning om at han var heteroseksuel være det samme 
som at lyve. 
 
(...) ligesom det er når man begynder at snakke om, og jeg gider ikke lyve om at sige at hun hedder og hun gør 
(...) så siger jeg det, altså så siger jeg så; øh altså det er så ikke en hun men en han. (Kristian:285-9) 
 
Selvom Kristian ikke direkte planlægger i hvilke sammenhænge han benytter sig af denne 
strategi for indirekte åbenhed, men mere gør brug af den når hans tavshed kan misforstås som 
uærlighed, så anvender alle de andre informanter sig også af varianter af samme strategi. 
Et vigtigt element i anvendelsen af den indirekte strategi for åbenhed, er et ønske om at 
fremstå som ærlig i sine kollegaers øjne ved at være åben om sin homoseksualitet, men uden 
at det, som i det tidligere eksempel, virker for forceret og kunstigt. Det skal virke naturligt, 
selvom om det ofte er nøje planlagt.  
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Så det var ikke noget jeg sådan sprang ud og sagde, det var ligesom noget der skete sådan mere organisk. 
(Mathias:237-8)  
 
Selvom Mathias her giver udtryk for at situationen i hvilket han benævner sin 
homoseksualitet, så kræver naturligheden i den indirekte åbenhed en sammenhæng, så det 
ikke virker underligt og forceret at fortælle om sin i konteksten anderledeshed. 
 
Det ville være en kunstig situation hvis jeg i en sammenhæng skulle, ligesom skulle forklare at jeg var 
homoseksuel, hvis der ikke var blevet spurgt ind til det eller det i øvrigt ikke var en emne der var oppe og vende. 
(Mathias:245-7) 
 
I hans overvejelser, ligger der en tanke om at hans relation til sine kollegaer vil ændre sig, når 
hans homoseksualitet italesættes. Når han starter på en ny arbejdsplads, vil han gerne have det 
oversået, have hul på bylden, så han venter til denne rette sammenhæng dukker op. 
I Fritidsklubben var det hans tætteste kollegaer som han fortalte det til først. Sammenhænget 
var en samtale om kærester og hvad han kalder; andre personlige ting, som han sådan lidt 
henslængt fortalte om en mandlig kæreste havde haft. I forhold til den større organisation, var 
det i forbindelse med en fredagsøl uden for arbejdet, hvor der var en lesbisk kvindelig kollega 
tilstede.  
 
(...) jeg ligesom vidste at hun var lesbisk, og at alle de andre synes hun var fantastisk og sådan nogle ting, så det 
tror, på et eller andet sted har sikkert spillet ind på at jeg sådan også sagtens, fordi hun sidder og fortæller om det 
og sit liv (...) så kan jeg også sagtens byde ind med noget i den sammenhæng, fordi det ligesom allerede er 
italesat. (Mathias:310-3) 
 
Her bliver den lesbiske kollega til en slags strategipartner. 
Denne planlagte indirekte åbenhed, og ønsket om at benævnelsen af afvigelsen skulle finde 
sted i den rigtige sammenhæng, kan også findes hos Niklas. 
En uge efter han var startet i Kommunen, fortalte han det til sine kollegaer til frokosten. 
Da de snakkede om hvad de skulle i den kommende weekend, fortalte han derfor at han skulle 
på en date med en der hed Theis. Uden at sige direkte at han var homoseksuel, havde han 
derved benævnt det aktivt. 
 
(...) det skulle ikke være så noget; bank på glasset og rejse mig op og sige jeg er homo, det skulle bare være 
sådan stille og roligt. Så det var, altså det var planlagt, så at sige, at jeg sagde at jeg skulle på date, ligesom at få 
det sagt, sagt på en ordentlig måde. Og det synes jeg er på en ordentlig måde. (Niklas:211-14) 
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Ligesom at både Mathias og Niklas bruger tidligere homoseksuelle parforhold, som indirekte 
markør, anvender Anders det mere offensivt men stadig på en form for indirekte facon. 
 
Når jeg skriver ansøgninger, så skriver jeg på mit CV at jeg er gift med Jan og at jeg har to børn og sådan noget. 
Så det er helt implicit, og det fortæller jeg også, alle ved at min mand hedder Jan og han har også været ude på 
min arbejdsplads flere gange. (Anders:302-5) 
 
Hvor Anders anvender sit parforhold som aktiv markør i en indirekte strategi for åbenhed, så 
anvender Morten sig af sine fritidsinteresser i stedet. 
Han spiller badminton i en homosportsklub, og har ved flere lejligheder anvendt det at han er 
aktiv i denne klub som sammenhænget for at virke naturlig i sin indirekte åbenhedsstrategi. 
Da han skulle have fri fra arbejde på grund af Copenhagen Pride, var et andet tilfælde hvor 
han indirekte benævnte sin homoseksualitet, men uden at de som visse af de andre var helt så 
planlagt. 
 
(...) jeg bad om fri omkring Copenhagen Pride (...) og jeg kan huske at min chef spurgte hvorfor lige den uge, og 
så siger jeg at det er fordi det er Copenhagen Pride og jeg får nogle venner på besøg og så nogle ting, og så var 
han sådan lidt; Nårhh nårhh okay jah jah fint. Og jeg tror ikke at, selvom jeg ikke sagde direkte; det er fordi jeg 
er homoseksuel (...) så tror jeg det gav sig selv. (Morten:269-76) 
 
Det at nævne man har været til Pride eller på en homobar, er der også flere eksempler på, 
bliver brugt til indirekte, uden at benævne det aktivt, bliver en markør indikere at man er 
homoseksuel eftersom at det er et sted kodet som en homoseksuel sfære. Denne markør er 
ikke i samme grad, som hos Anders lige så nemt aflæselig, og kunne derfor kaldes en mere 
passiv markør, da den kræver en fortolkningsindsats fra modtageren af markøren. 
Det at flere af dem vælger parforhold som indgang eller markør, viser måske tegn på at de har 
en forventning om at deres homoseksualitet bedre kan skabe forståelighed, vis den sker inden 
for rammerne af et mere heterolignende relation.  
 
Så selvom om det er visse forskelle i fremgangsmåde, så er de alle bevidste om at 
benævnelsen af deres afvigelse fra den heteroseksuelle norm skal ske i en sammenhæng, det 
skal ikke virke påtaget eller forceret og helt ske af sig selv, selv om flere af dem aktivt 
planlægger hvornår det skal finde sted. Samtidig er det vigtigt at der ikke går for lang tid før 
man indirekte fortæller om sin homoseksualitet, da man ellers ville kunne blive opfattet som 
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uærlig. Man skal helst fremstå som hel. Flere nævner at hvis man ikke er åben, så kan det 
mærkes at der mangler noget, at man ikke er en hel kollega.  
 
(...) man ville også blive oplevet som værende, at der manglede noget som kollega, der mangler en del af en, som 
folk måske ikke nødvendigvis kan sige at; det er det der mangler (...)  (Anders:527-33) 
 
På en måde kan man sige at der implicit ligger en forventning eller måske retter forpligtigelse 
på benævnelse af homoseksualiteten, hvis man skal blive opfattet som en ærlig og hel kollega. 
Et krav som ikke findes til heteroseksuelle, da de allerede udgør normen for den afvigelse 
som skal benævnes. 
 
Føler lidt der er sådan en forventning om at når du er homoseksuel så skal du også sige det højt. Altså italesætte 
det. Jeg tænder på fyre! (Niklas:286-7) 
 
Så den indirekte strategi for åbenhed er afhængig af både et tidsperspektiv, rammerne eller en 
sammenhæng for en ikke-forceret og naturlig fremkommen benævnelse, samt forskellige 
markører der kan  
 
De fleste af informanterne, havde erfaringer fra tidligere beskæftigelser, hvor de ikke som nu 
var åbne omkring deres ikke-normative seksuelle identitet, ved hjælp af forskellige indirekte 
metoder og strategier. Det er erfaringer af lukkethed som negativt og krævende. 
 
Mathias fortæller her om en arbejde han havde, hvor han ikke være åbne omkring sin 
seksuelle orientering. 
 
(...) kort tid efter at jeg selv var sprunget ud og ligesom måske ikke rigtig (...) havde fundet mig til rette med der 
eller, ikke rigtig selv accepterede det. (Mathias:351-3) 
 
Altså så var det egentlig lidt ubehageligt, jeg ville ønske at det havde været nævnt fra starten, så det ligesom ikke 
... føltes som om man (...) det kan jo godt være en følelses af at  
 
Her er der altså et ønske om en sammenhæng, igennem hvilket åbenhed kan håndteres og 
gøres. Et lignede træk der kan genfindes i de fleste beretninger fra ansættelser, de havde mens 
de ikke var åbne. 
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Kontorbøssen – den feminiserede stereotype 
 
Der er tegn på, at det er et ønske om kontrol over benævnelsen, som fostre den indirekte 
åbenhedsstrategien.  
Flere af informanterne beskriver at de gerne vil have at deres kollegaer, først lære dem at 
kende for dem de er på jobbet, det de kan og er gode til, før de indirekte fortæller om deres 
homoseksualitet.  
  
Og så vil jeg gerne have at folk ser mig som, som Kristian der kan det og det og arbejder oppe i 
Borgerrådgivningen og sådan, frem for at det er ham der bøssen og han er oppe i Borgerrådgivningen. (...) Altså 
jeg har gjort noget ud af at jeg gerne vil have at folk lære mig at kende først, for de ting jeg kan, frem for min 
seksualitet. (...) at folk ligesom lære mig at kende inden (...) Frem for at de får billeder oppe i deres hovedet med 
hvilken bås jeg skal sættes i (...) (Kristian:400-17) 
 
For både Kristian og Morten er det vigtigt at kunne fremstå som professionel på arbejdet, og 
blive bekræftet for deres kunnen i stedet for kun at blive set som underlig og anderledes. 
For flere af informanterne, kan det at deres homoseksualitet bliver benævnt i forskellige 
sammenhænge i deres arbejde, fungere som et forstyrrende element, som drager fokus væk fra 
deres offentlige professionelle identitet. Både Anders og Morten har erfaringer med at 
benævnelsen af deres seksuelle orientering i forskellige arbejdsmæssige kontekster, flyttede 
fokus væk fra den givne arbejdsopgave og hen på deres anderledeshed.  
 
(...) jeg har da nogen gange, spekulere jeg på om, om det så ligesom er det mine kollegaer eller min chef ser som 
det første, i stedet for de ting jeg kan eller de ting jeg gør. (Mathias:276-78) 
 
Alle informanterne, anvender deres åbenhedsstrategier som en måde at håndtere deres stigma. 
De fortæller alle om situationer hvor de er blevet reduceret til deres stigma (homoseksualitet), 
og hvor forventninger og krav til dem, på baggrund af deres stigma, placere dem i en 
stereotypiserende bås; Kontorbøssen, som de ikke føler sig tilpas i. 
Kontorbøssen er alt andet professionel, men snarere en feminiseret mand. 
 
(...) en kontorbøsse er, eller i værtfald det jeg frygter at en kontorbøsse måtte være, er ham der sidder og i 
virkeligheden polere negle og sådan lidt fimset (...) er i virkeligheden en doven medarbejder der, der sidder og 
går mere op i neglepolering end faktisk at udføre noget og som alle kvinder kommer hen til og snakker BH-
størrelser og alt muligt andet sådan som ikke har noget med arbejdslivet at gøre. (Morten:389-94) 
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At blive sat i bås, at kun blive set som en stereotype, er noget de alle sammen må forholde sig 
til. 
 
(...) det har altid pisset mig af, det tog mig mange år for mig at finde ud af hvad der pissede mig af, det at blive 
sat i boks som homo (...) det var egentlig, at det var en kæmpe nedgørelse af mig, altså mit ego at jeg kun var en 
homo. (Anders:371-75) 
 
Når en egenskab eller karakteristisk ved en person, træder i stedet for personen, når det stigma 
som personen bære og som er kendt, producere forventninger og krav til personen, som denne 
ikke vil imødegår, har personen mistet muligheden for selv at bestemme over benævnelsen og 
styre den. Den håndteringsproces af stigma, som åbenhedsstrategier til en vis del er udtryk 
for, bliver derved neutraliseret. 
Et eksempel på dette er Niklas, der beskriver sig selv som en person som fremstår som 
homoseksuel. Han har altså et synligt stigma, hvor de andre kan passere som heteroseksuel og 
vælge tavshed som strategi, så er dette ikke muligt for Niklas.  
På trods af hans synlige stigma eller afvigelse fra normative forventninger måde han gør køn i 
forhold til hans mandlige krop, føler han stadig der hviler en forventning om en aktiv 
benævnelse af hans afvigelse på hans skuldre. 
 
(...) uanset hvilken arbejdsplads jeg er på, så synes jeg bare det er mega frustrerende at folk skal rende rundt og 
tænke noget, om en som man er, men ikke rigtig tør spørge (...) vil hellere have at de ved det, en at de snakker 
om det bag min ryg, sådan; kan det være at Niklas er homoseksuel, så vil jeg hellere have at de bare ved det. 
(Niklas:181-6)  
(...) fordi jeg har også oplevet mange som; ej Niklas er du ikke homoseksuel? JO! Hvorfor har du ikke sagt det? 
(Niklas:234-6) 
 
Så fordi han har et mere synligt stigma end de andre, mister han initiativet og må til dels 
forventes at anvende åbenhedsstrategier retrospektivt. Dette mere synlige stigma, er bundet op 
på nedvurderinger af femininitet som tilføjes kontorbøssestereotypen.  
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Koordineringen af stigmahåndtering 
 
Hvis vi for en kort stund vender tilbage til min hypotese, som byggede på forforståelse og 
tidligere forskning, så viste den sig at holde vand. 
Det viste sig altså at mine ikke-heteroseksuelle informanter oplevede situationer i deres 
arbejdsliv, som deres heteroseksuelle kollegaer ikke oplever. De skal tage stilling til 
undertrykkende normer og oplever, grundet det stigma som påklistres dem, at de bliver udsat 
for forskelsbehandling. Selvom ingen af mine informanter giver udtryk for at de har erfaring 
af direkte diskrimination og chikane i deres arbejdsliv, så kræver deres stigmaarbejde en 
bestemt indsats, som igen involvere nødvendige kompetencer de på forskellig vis har tillært 
sig og anvender. 
 
Dette arbejde gøres muligt og kontekstualiseres i deres particularitet i en bestemt lokalitet. 
Som når bestemte sammenhænge er påkrævet, for at deres metoder og strategier for at 
håndtere åbenhed, kan fremstå som ægte, ærlige og naturlige. Det er også i dette social, i den 
lokale organisation, at de erfarer deres arbejde. Når de er så bekymret for at frem står ægte, 
ærlige og naturlige i deres metoder for håndtering af og strategier for åbenhed, så er det en 
bekymring der erfares i gennem den sociale particuliaritet, samtidige som de generelle 
tendenser som binder deres beretninger sammen på tværs af deres lokaliteter som er rumsligt 
og tidsmæssigt adskilt fra hinanden, viser hvorledes dette koordineres af den institutionelle 
orden de alle er underlagt. 
 
Det har altså kunne lade sig gøre at lokalisere mine informanter og deres erfaringer, indenfor 
et komplekst institutionelt felt. Et felt i hvilket det er muligt at kortlægge de institutionelle 
spor i informanternes beretninger om deres stigmaarbejde. 
Denne koordinering som sker i dette flet, kan konceptualiseres på mange forskellige måder. 
Med udgangspunkt i gennemgangen af den tidligere forskning, så kan man bruge konceptet 
heteronormativitet til at beskrive de normative diskursive narrativer, som så at sige strukturere 
mine informanters forhandling af deres stigma.  
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Afsluttende bemærkninger 
 
I gennem denne tekst har jeg gjort rede for at det at være at det at være ikke-heteroseksuel på 
arbejdsmarkedet, ikke uproblematisk, og at der stadig eksistere diskrimination, trods 
fremskridt mange fremskridt.  
Men flere og flere er åbne på arbejdsmarkedet, hvilket stiller spørgsmålet om hvad afvigelsen 
fra den heteroseksuelle norm betyder for den enkelte ikke-heteroseksuelle person på 
arbejdsmarkedet.  
Resultaterne af mit forskningsprojekt, som dog ikke kan eller skal generaliseres, peger på at 
der findes en forventning om åbenhed, men at åbenhed er en kompleks proces som involver 
håndteringsmetoder og strategier. 
Endvidere viser det sig, at der i forventningerne i åbenhed, ligger implicit et krav om at, dette 
ofte planlagte fænomen skal foregår i bestemte sammenhænge og fremstår, trods deres 
konstruktion og koordination, som naturlig, spontane og ærlige. 
 
Jeg har kun gravet et par spadestik ned i den analytiske muld, mene at resultaterne af mit 
studie viser behovet for endnu mere forskning på dette understuderede forskningsområde i 
Danmark. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kasper Kaspian Falster 
København – August 2015 
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Bilag 1 
 
Interviewguide – Semi-struktureret interview 
 
Homoseksuelle mænds strategier for åbenhed, seksualitet 
og køn på det danske arbejdsmarked 
 
 
 
1. Præsentation af forskningsprojektet 
Dette interview er en del af et forskningsprojekt som skal danner grundlaget for mit speciale. 
Dette projekt undersøger hvordan homoseksuelle mænd på det danske arbejdsmarkedet 
forhandler åbenhed omkring deres ikke-normative seksuelle orientering og kønsidentitet i deres 
arbejdsliv.  
Fokuset for dette interview er dine erfaringer med at være en homoseksuel mand på det 
danske arbejdsmarkedet. Det er altså dine levede erfaringer fra dit arbejdsliv som er i fokus, 
og da det er dine personlige oplevelser og de valg du har truffet i dit arbejdsliv som jeg er 
interesseret i at få et indblik i, findes der ingen rigtige eller forkerte svar. 
 
Efter interviewet har du til enhver tid mulighed for at trække din deltagelse tilbage. Du skal 
vide at endelige speciale vil blive publiceret, men at du selvfølgelig vil blive anonymiseret i 
teksten og optagelserne af interviewet vil blive slettet når specialet er afleveret.  
Overordnet er interviewet designet i forhold til retningslinjerne i Forskningsetiska principer 
inom humanistisk-samhällsvetenskaplig forskning, udgivet af det svenske Vetenskapsrådet. 
 
 
 
 
 
 
 53 
2. Introduktion af informanten 
Alder, seksuel orientering, kønsidentitet og nuværende beskæftigelse. 
 
- Kan du starte med kort at præsentere dig selv; hvor gammel du er, hvilken uddannelses- og  
erhvervsmæssig baggrund du har, hvor længe du har arbejdet på dit nuværende job? 
 
3. En hverdag 
Den rumslige og arbejdsmæssige kontekst for informanten åbenhed. 
 
- Hvordan ser en typisk hverdag ud for dig, på din arbejdsplads? 
- Hvilke arbejdsopgaver? 
- Kan du beskrive din arbejdsplads’ opbygning? 
- Stor/ lille arbejdsplads?  
- Arbejder du mest selvstændigt eller i teams? 
- Ledelsesansvar? 
 
 
4. Social relationer 
Omgangstonen blandt kollegaerne og informantens sociale relationer på arbejdspladsen. 
 
- Hvordan ville du beskrive omgangstonen på din arbejdsplads? 
- Hvad bliver der talt om i frokosten, ved kaffemaskinen osv.? 
- Sidder du altid sammen med de samme til frokosten? 
 
- Er der aktiviteter udover arbejdstiden?  
- Taler I der om arbejdet eller andre ting? 
- Var stemningen den samme som i arbejdstiden? 
 
- Hvornår var sidste fest/konference eller lignende arrangement?  
- Hvis du tænker tilbage på sidste arrangement du deltog i, hvordan var stemningen? 
- Hvad lavede I? 
- Havde man partnere med?  
- Er der arrangementer du ikke deltager i og hvorfor? 
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5. Drescoden på arbejdspladsen 
Skrevne/uskrevne regler om udseende. 
 
- Har I en arbejdsuniform eller lignende på din arbejdsplads? 
- Hvis ikke, er der så en dresscode? 
- Følger du dresscoden? 
- Er der nogen som skiller sig ud fra den? 
- Hvordan er reaktionen på det? 
 
- Føler du dig godt tilpas i det tøj du har på? 
- Tænker du over hvordan du fremstår? 
 
- Kommenter dine kollegaer din fremtoning positivt/negativt? 
 
 
6. Kroppen og fysisk omgangstone 
Skrevne/uskrevne regler for fysisk kontakt mellem kollegaer 
 
- På din arbejdsplads, hvordan er omgangstonen ellers? Gives der knus/hånd? Gør du? 
 
- Har du oplevet en ubehagelig situation, hvor du synes nogle kom for tæt, eller hvor du selv 
var nervøs for at være kommet for tæt på nogen? 
 
7. Seksualitet på arbejdspladsen 
Åben, hvornår og i hvilke situationer. 
 
- I hvilke situationer kommer oplever du, at det med seksuel orientering dukker op på din 
arbejdsplads? 
- Ved dine kollegaer at du er homoseksuel? 
- Altid åben? 
 
- Var det tilfældigt eller er det et bevidst valg at fortælle det?  
- Hvordan fandt de ud af det, fortalte du det, eller hvordan? 
- Er der forskel på hvem du fortæller det til? 
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- Hvem på din arbejdsplads ved det ikke? 
 
- Er der andre homoseksuelle på din arbejdsplads? 
 
- Er det i bestemte situationer at du fortæller det? 
- Kan du komme med et eksempel?  
- Prøv at beskrive situationen hvor du fortæller det/springer ud 
- Eller beskriv en situation hvor du tænkte ’her brude jeg fortælle det’ 
 
- Hvis du tænker tilbage på dit første rigtige arbejde, hvilke funderinger havde du og hvilke 
valg traf du i forhold til at være åben? 
 
- Synes du generelt at der på din arbejdsplads er stemning som ligger op til åbenhed? 
- Har du oplevet situationer hvor det ikke var okay at være åben? 
 
- Er der situationer hvor du tænker over at dine kollegaer er heteroseksuelle, og du ikke der 
det? 
 
- I hvilke situationer bliver der talt om sex og seksualitet på din arbejdsplads?  
 
- Humor på din arbejdsplads? Bøssevittigheder? 
- Er der situationer hvor du har følt dig utilpas pga. vittigheder eller måden der er blevet talt 
om fx seksuel orientering? 
 
 
- Kan du komme med gode grunde til, det at være i skabet på arbejdspladsen? 
- Er der omkostninger eller fordele ved at være åben?  
- I hvilke situationer oplever du at sin seksuelle orientering spiller en rolle i dit arbejdsliv? 
 
